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 La investigación titulada, “Gestión de recursos humanos y desempeño laboral de 
los docentes de la Institución Educativa N° 138, Próceres de la Independencia del Distrito 
de san Juan de Lurigancho, 2016, cuyo objetivo fue determinar la relación que existe entre 
la gestión de recursos humanos y desempeño laboral de los docentes de la Institución, 
como un aporte al análisis, descripción, explicación y relación de las dos variables de 
estudio. La metodología de la investigación obedece al enfoque cuantitativo, es un estudio 
de tipo básico, de diseño no experimental transversal correlacional, donde se han utilizado 
dos cuestionarios tipo Likert validados a juicio de experto y sometidos a prueba del 
coeficiente de Alfa de Cronbach como instrumento de recolección de datos a percepción 
de los estudiantes encuestados. Asimismo, luego de haber desarrollado la investigación, 
aplicados los instrumentos y al realizar el procesamiento estadístico, se llegó a las 
siguientes conclusiones: La gestión de recursos humanos (r=0, 692) significativamente (p 
< 0.000) el desempeño laboral de los docentes de la Institución; se probó la hipótesis 
planteada y se concluye que la gestión de recursos humanos se relaciona directa y 
significativamente con el desempeño laboral de los docentes. 
 
 Palabras clave: Gestión de recursos humanos y desempeño laboral, planificación, 











The research entitled, "Management of human resources and job performance of 
teachers of the Educational Institution No. 138, Próceres de la Independencia de San Juan 
de Lurigancho District, 2016, whose objective was to determine the relationship that exists 
between the management of resources human and work performance of the Institution's 
teachers, as a contribution to the analysis, description, explanation and relationship of the 
two study variables. The methodology of the investigation obeys to the quantitative 
approach, it is a study of basic type, of non-experimental transversal cross-sectional 
design, where two Likert-type questionnaires validated according to expert judgment have 
been used and tested on the Cronbach's Alpha coefficient as an instrument of data 
collection to perception of the students surveyed. Likewise, after having developed the 
research, applying the instruments and performing the statistical processing, the following 
conclusions were reached: Human resources management (r = 0, 692) significantly (p 
<0.000) the teachers' job performance of the institution; the hypothesis was tested and it is 
concluded that human resources management is directly and significantly related to the 
teachers' job performance. 
 
Keywords: Human resources management and job performance, planning, 






El propósito del presente estudio es determinar la relación entre la gestión de 
recursos humanos y desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 138 
Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. El estudio 
corresponde a una investigación descriptiva, para ello se desarrolló un diseño descriptivo 
correlacional, en una muestra de 130 docentes. 
El informe del trabajo de investigación se presenta distribuido en V capítulos a los 
que se agregó los apéndices. 
La presente investigación está estructurada en cinco capítulos: 
El Capítulo I: Contiene el planteamiento del problema, la formulación del 
problema, que contiene al problema general y problemas específicos; los objetivos 
generales y específicos, la justificación o importancia que contienen los propósitos de 
nuestro estudio; limitaciones que fueron los aspectos que se opusieron al trabajo de 
investigación y que se lograron superar. 
El Capítulo II: Esta parte estrictamente contiene el marco teórico; que comprende 
los planteamientos teóricos: Gestión de recursos humanos y desempeño laboral de los 
docentes. Sus dimensiones y conceptos más relevantes como parte de este estudio. 
El Capítulo III: Contiene las hipótesis que fueron validadas a través de este 
estudio, variables y su operacionalización. 
El Capítulo IV: Marco metodológico, que comprende: Tipo de investigación, 
diseño de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 





El Capítulo V: Contiene los resultados de la validez y con fiabilidad de los 
instrumentos, presentación y análisis de los resultados de la estadística y la discusión de 
los mismos. 
Posteriormente, se presentan las conclusiones y recomendaciones basadas en 
nuestra investigación. 







Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema: Generales y específicos 
En pleno siglo XXI, en un escenario de oportunidades, los diferentes países 
descubren un mundo donde el poder, el liderazgo y la información se comparten cada vez 
más. En cada país, la búsqueda del bienestar depende de la capacidad de la fuerza de 
trabajo del potencial humano para alcanzar un mayor crecimiento de la productividad. Una 
productividad mayor permite a las naciones tener más de donde elegir, satisfacer mejor las 
necesidades de sus habitantes y alcanzar mayores logros; en las organizaciones los 
gestores tienen que manejar adecuadamente el cambio, pero éste requiere de un potencial 
humano comprometido e identificado con los valores y objetivos de la organización.  
 
En un entorno mundial lleno de incertidumbre, restricciones, problemas, 
oportunidades, amenazas y dificultades, la administración de los recursos de las 
organizaciones, se torna cada más compleja y desafiante en especial la gestión de recursos 
humanos porque en época de dificultades es la más sacrificada por recortes en la nómina, 
despidos o disminución de los beneficios concedidos a los servidores porque es la manera 
más fácil de reducir costos, constituyendo éstos, una falta de consideración hacia los 
trabajadores, ya sean vistas como recursos o como potencial humano. 
Sin embargo, la gestión de recursos humanos experimenta grandes cambios e 
innovaciones en este tercer milenio por la globalización de los negocios y la competencia 
mundial en donde la productividad, calidad y competitividad diferencian a los países del 






La gestión de recursos humanos implica estudiar el proceso en el cual las personas 
participan como trabajadores en organizaciones en las cuales desempeñan roles y pasan la 
mayor parte de su tiempo y vida. La producción de bienes y servicios no pueden llevarla a 
cabo personas que trabajan aisladamente. Cualesquiera que sean sus objetivos las 
organizaciones influyen en las personas que se vuelven más dependientes de la actividad 
organizacional. Por lo tanto, el contexto en que se aplica la gestión de recursos humanos 
está representado por las organizaciones y las personas que participan en ellas. Las 
organizaciones están conformadas por personas de las cuales dependen para lograr sus 
objetivos y cumplir su misión. 
Ellas son un medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales en el 
menor tiempo posible, con el menor esfuerzo y mínimo conflicto, muchos de los cuales 
jamás serán logrados con el esfuerzo personal aislado; las organizaciones surgen para 
aprovechar la sinergia de los esfuerzos de varias personas que trabajan en conjunto. 
En el Perú, concretamente en Lima, tiene como función ejecutar el proceso de 
recursos humanos para ofrecer servicios educativos. Pero, los resultados no son 
satisfactorios del todo entre otros factores porque no se impulsa por parte de los directivos 
el desempeño laboral de las organizaciones del estado que busca fundamentalmente el 
cambio de la cultura institucional. Los objetivos y metas se logran con personal motivado 
y comprometido. Directivos, y administrativos de la Institución Educativa N° 138, 
Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho 2016, tienen que ser 
convocados, seleccionados y contratados respetando el proceso de gestión de recursos 
humanos para el logro de objetivos y metas. Asimismo, se debe administrar la gestión de 





intergrupal para los procesos de solución de problemas aplicando una administración 
participativa. 
Pero, cuando dentro de este proceso uno de los subsistemas o actores falla, surgen 
situaciones o hechos problemáticos que son necesarios investigar. 
En ese sentido, se plantea la siguiente pregunta de investigación. 
 
1.2. Formulación del problema: Generales y específicos 
 1.2.1. Problema general 
Pg.      ¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución Educativa N° 138, Próceres de la 
Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016? 
 
 1.2.2. Problemas específicos 
Pe1.    ¿Qué relación existe entre la planificación y el desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138, Próceres de la Independencia del 
Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016? 
Pe2.    ¿Qué relación existe entre la selección y el desempeño laboral según los docentes 
de la Institución? 
Pe3.     ¿Qué relación existe entre la evaluación y el desempeño laboral según los 
docentes? 







1.3. Objetivos: general y específicos 
 1.3.1. Objetivo general 
Og1.    Determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia 
del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
 1.3.2. Objetivos específicos 
Oe1.    Determinar la relación entre la planificación y el desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138, Próceres de la Independencia del 
Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
Oe2.    Enumerar la relación entre la selección y el desempeño laboral según los docentes. 
Og3.    Especificar la relación entre la evaluación y el desempeño laboral según los 
docentes. 
Og4.    Estimar la relación entre la formación y el desempeño laboral según los docentes. 
 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
El presente trabajo es fundamental para las instituciones educativas porque permite 
diagnosticar las necesidades de capacitación del personal docente que laboran con muchas 
dificultades. Se pretende brindar un aporte en aspectos teóricos, técnicos y prácticos cuyos 







Se busca sensibilizar y la toma de conciencia de las capacitaciones en las 
autoridades pertinentes y del propio docente para el mejoramiento de la imagen 
institucional y personal. 
 
Se desea la incorporación y la práctica de la cultura de capacitaciones de la 
comunidad educativa de la I.E. N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san 
Juan de Lurigancho 2016, que se exprese en el aumento de la productividad, mejorando y 
corrigiendo el pobre desempeño, de habilidades, destrezas, autoestima positiva y calidad 
educativa y por ende el beneficio de los estudiantes y padres de familia. 
La capacitación facilita el aprendizaje de comportamientos relacionados con el 
trabajo, por ello, el contenido del programa debe ajustarse al trabajo. La ayuda de los 
expertos permite identificar los conocimientos, destrezas y las características personales 
que los instructores puedan enseñar y que sean válidos para el objetivo final. 
  Bajo criterios trabajadores, la gestión de recursos humanos verifica si los actos 
administrativos se ciñen a los procedimientos establecidos, si llevan a los resultados 
esperados y si lo hacen con eficiencia razonable. 
 
Texto Único Ordenado de la Ley Nº 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la 
Información Pública, D. S. Nº 043-2003-PCM. 
 
Reglamento de la Ley de Transparencia y Acceso a la Información D. S. Nº 072-
2003-PCM. 
 





Ley Marco de Modernización del Gestión del Estado Nº 27658 Inciso, b) y d) del 
artículo 4 del 29.01.02 sobre canales efectivos de participación Ciudadana y Transparencia 
en la Gestión; Inciso f), del artículo 5 sobre principales acciones: Institucionalización de la 
evaluación de la gestión por resultados, a través del uso de modernos recursos 
tecnológicos, la planificación estratégica y concertada, la rendición pública y periódica de 
cuentas y la transparencia a fin de garantizar canales que permitan el control de las 
acciones del estado. Artículo 8, 9, 10 y 11 sobre las relaciones del Estado con el 
Ciudadano. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Entre las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la investigación, 
tenemos:  
El Factor tiempo, por horarios administrativos de trabajo personal y las labores 
diarias, nos delimitan el desarrollo de nuestra investigación para poder buscar bibliografía. 
Como alternativa de solución, nos organizamos de tal manera que dimos el tiempo 
necesario para la ejecución de esta investigación y el trabajo en equipo compartido.  
Factor económico, nos encontramos con una limitación para cubrir los gastos que 
demandan nuestra investigación, como sala virtual, tipeos, impresiones, copias, pasajes, 
etc. Superamos la limitación formulando un convenio con la Institución laboral, a fin de 
que los resultados sean utilizados en la línea base de trabajos a futuro en el distrito.  
Factor bibliográfico, limitado acceso a la información. Poca presencia de trabajos 
de investigación sobre el tema. Específicamente en la Universidad Enrique Guzmán y 
Valle existe poca bibliografía actualizada de la variable gestión de recursos humanos. 





con horarios muy estrictos. Se supera esta limitación con la información encontrada en 










2.1. Antecedentes del estudio: Nacionales e internacionales 
2.1.1. Antecedentes Nacionales 
Tito (2008), sustentó la Tesis “El potencial humano y los estímulos 
organizacionales” para optar el Grado Académico de: Magister en Administración con 
mención en Gestión Empresarial, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 
Lima-Perú, 2008; con el objetivo de identificar y proponer estrategias gerenciales y 
administrativas que permitan mejorar la Gestión del Potencial Humano del Instituto 
Especializado Materno Perinatal-Ministerio de Salud. La investigación del estudio 
propuesto se realizó utilizando el método científico, Cuyo diseño fue descriptivo, se 
realizó a través del muestreo aleatorio simple, esto es, todos los elementos de la población 
tienen las mismas posibilidades de ser elegidos (objetiva), considerándose una población 
muestral equivalente al 13% del total de los miembros del IEMP, siendo un total de 186 
personas. Como conclusión afirma que la jerarquía de los estímulos organizacionales en el 
Sector Salud -vía investigación en el IEMP- muestra una relación inversa a la propuesta 
por Abraham Maslow, en su famosa teoría de la jerarquía de necesidades. Ello implica, 
que las mejores estrategias de gestión, de los organismos asistenciales del Ministerio de 
Salud, deben estar dirigidas a satisfacer, en primer lugar, necesidades de capacitación, 
promoción y ascensos, y reconocimiento del trabajador propios de necesidades de orden 
social y psicológico -, en segundo lugar, mejora de condiciones laborales, vía 
equipamiento permanente y materiales adecuados para su trabajo; y en tercer lugar los 
estímulos económicos. Los resultados de los cuadros N°1 y N° 1-A, revelan que la 





múltiples) viene a ser la estrategia más eficaz que deberían utilizar los centros asistenciales 
del Ministerio de Salud, para motivar a sus trabajadores. 
Valqui (2014) “Clima organizacional y desempeño laboral de servidores del 
Instituto Nacional Penitenciario año 2013”, Tesis de maestría, Universidad Cesar Vallejo, 
Lima Perú. Tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral en servidores que laboran en el Instituto Nacional 
Penitenciario durante el año 2013. Universidad Cesar Vallejo, escuela de Post Grado. 
Investigación descriptiva correlacional. Población de 170 trabajadores administrativos de 
la Sede Central del INPE, de la que se extrajo una muestra de tipo aleatorio simple de 119 
sujetos, a quienes se le aplicó la Escala de Clima Laboral creada por Sonia Palma (2004) y 
adaptado por Villa (2012); asimismo, se les aplicó la Escala de desempeño laboral de Ríos 
(2010). Método estadístico “r” de Pearson. Los resultados señalan que existe correlación 
estadísticamente significativa (r=0,638) entre clima organizacional y desempeño laboral en 
servidores públicos del Instituto Nacional Penitenciario a un nivel de confianza del 95% 
(p<0.05). Por otra parte, Saccsa (2010) en su tesis “Relación entre el clima institucional y 
el desempeño académico de los docentes de los centros de educación básica alternativa 
(CEBAS) del distrito de San Martin de Porras”, en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, tuvo como objetivo general determinar y evaluar si existe relación entre el clima 
institucional y el desempeño académico de los docentes de los Centros de Educación 
Básica Alternativa. La metodología de la investigación fue de tipo básico, descriptivo- 
correlacional de diseño no experimental, de corte transversal, los instrumentos utilizados 
son la entrevista estructurada que fue aplicada a 5 directores y una encuesta aplicada 
mediante un cuestionario a 75 docentes y 157 estudiantes. Para el procesamiento y análisis 
de datos se utilizó el método estadístico de regresión y correlación. De acuerdo a los 





docentes fue de un coeficiente de 0.768 a un nivel de significación de 0.05 y un valor 
p=000.Los resultados de la investigación concluyen que existe relación significativa entre 
el clima institucional y el desempeño académico de los docentes de los Centros de 
Educación Básica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martín de Porres.  
Lau y Prado (2014) en su tesis El Clima Institucional y su relación con el 
Desempeño Laboral, Piura. (Tesis de maestría). Universidad César Vallejo, Trujillo, Perú, 
El objetivo general de la investigación es la de establecer la relación entre el clima 
institucional y el desempeño laborar de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional 
Piura, 2013. Para el logro del objetivo, está enmarcada dentro del tipo descriptivo-
Correlacional, con un diseño no experimental, para el efecto se ha trabajado, de acuerdo 
con la estadística con una población de 304 trabajadores; y por ser una población finita la 
muestra arrojo un total de 170 trabajadores. en el que define al desempeño laboral como la 
manera en que los miembros de la organización trabajan eficazmente para alcanzar metas 
comunes conforme lo precisa Stoner (2002), y en lo que a recomendaciones se refiere 
consideran implementar a las oficinas con infraestructura adecuada acorde con las 
funciones del personal y exigencias de la modernidad; y a la Oficina de Recursos 
Humanos realizar por lo menos una vez al año estudios y no solo del clima institucional y 
el desempeño laboral sino de otras variable como cultura organizacional, liderazgo, y 
motivación.  
Mina (2013), “Clima organizacional y el desempeño laboral del personal docente y 
administrativo de la Institución Antenor Orrego Espinoza del Distrito de San Juan de 
Lurigancho”. Tesis de maestría, Universidad Cesar Vallejo Lima. Cuyo objetivo es dar a 
conocer cuál es la relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral del 





de San Juan de Lurigancho, 2013. El diseño de la investigación es de tipo descriptivo, no 
experimental. Se contó como población y muestra a 150 personas entre personal docente y 
administrativo de la Institución. En los resultados se ha podido establecer que si existe 
relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral; ya que se 
observa que, entre los niveles de Clima Organizacional percibido por los trabajadores y 
administrativos, el 54% lo considera regular; le sigue un 26.7% que lo tipifica como 
bueno; mientras que el 18.7% opina que el clima es malo. En conclusión, analizando el 
Clima Organizacional se observa que predomina el nivel regular con valores entre 40 y 
60% y en cuanto al Desempeño Laboral, son los trabajadores quienes tienen mayormente 
un buen desempeño (45%); en el caso de los auxiliares administrativos, presentan mayor 
porcentaje en el nivel regular con valores 62.5% y 54.5% respectivamente. Por lo cual, se 
puede inferir que los niveles desempeño laboral varían según el tipo de personal y que 
también hay otros factores que determinan esta fluctuación en los resultados.  
De la Cruz (2009), sustentó la Tesis “Nueva Gestión del Potencial Humano y su 
Evaluación de Desempeño en las Organizaciones Financieras de Huamanga”, para optar el 
Título Profesional de Licenciada en Administración en la Universidad Nacional de San 
Cristóbal de Huamanga, Perú, Se ha demostrado con evidencias significativas 
estadísticamente que los desempeños laborales en las organizaciones financieras de 
Huamanga definitivamente son influidos por acciones de motivación y los diferentes 
programas de incentivos; por ejemplo los reconocimientos individuales, la imparcialidad y 
transparencia en los ascensos y las promociones de los empleados y fundamentalmente los 
incentivos por productividad, demostrándose de esta manera la validez de la hipótesis 
principal. Asimismo, es posible afirmar que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen 
nivel de conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas que 





y decisiva influencia de un conjunto de acciones de motivación, de estímulos, incentivos, 
de reconocimientos, todas estas, características de la nueva gestión de personas, con la cual 
se refuerza la validez de la hipótesis principal. Igualmente, la puesta en práctica de 
estrategias de motivación, entre otros, la asignación a los empleados de los recursos 
necesarios e indispensables, la implementación de áreas de trabajo con equipos y 
tecnología, ambientes y condiciones saludables de trabajo que propicien un clima 
organizacional adecuado, de armonía e integración de equipos de multidisciplinarios, 
contribuye decisivamente en el trabajo eficiente y en el logro de resultados; aseveración 
que se ha demostrado con los análisis cuantitativos de las variables en estudio. Existen 
evidencias significativas estadísticamente que la efectividad de los desempeños laborales, 
que se explican en la prestación de los servicios con calidez, en la atención oportuna y la 
satisfacción plena de los clientes, que consolidan la buena imagen institucional, también 
son consecuencias de estrategias de motivación identificadas en el párrafo anterior; 
validándose de esta manera la segunda hipótesis específica. Los rendimientos laborales de 
los empleados de las entidades financieras de Huamanga consideran como importante la 
puesta en práctica de un programa de estímulos e incentivos; distinguiéndose la asignación 
de recursos económicos para capacitación y perfeccionamiento, bonos de participación de 
utilidades al final de un período de gestión, actividades de recreación, esparcimiento y 
deporte; todas estas propician la mejora de los desempeños en el trabajo de los empleados; 
evidencias estadísticas que permiten demostrar la validez de la segunda hipótesis 
específica. Finalmente, el incremento de los niveles de producción y productividad laboral, 
el logro de los objetivos y metas concretas, así como el mejoramiento continuo en la 
prestación de los servicios derivan de la implementación de un conjunto de estímulos 





estrategias de gestión de personas; demostración estadística que permite reafirmar la 
validez de la segunda hipótesis específica. 
 
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Sigüenza (2008), hizo la investigación “Gestión de recursos humanos en el ilustre 
Municipio del Cantón Azogues” de Guayaquil, en el año 2008, el objetivo fundamental es 
diseñar un modelo de Gestión de Recursos Humanos para el Ilustre Municipio del Cantón 
Azogues de Guayaquil, en el año 2008. La metodología empleada para la realización del 
trabajo es de carácter explicativo. La población estuvo constituida por todos los empleados 
y trabajadores del Municipio del Cantón de Azogues. Para el análisis de los resultados de 
la presente investigación, se utilizó el análisis de distancia al perfil también se le denomina 
análisis de brechas, utiliza el estadístico “D” del análisis de distancia. 
Conclusiones al que arribó la investigación son las siguientes: No existe un modelo 
que facilite la separación entre la organización del trabajo y la gestión de las personas; 
manteniendo un desequilibrio mediante un elemento común (perfiles) y dotando a la 
estructura organizativa de flexibilidad. No hay un lenguaje común entre la Jefatura del 
Personal y las líneas operativas, que permitan un importante nivel de descentralización en 
la gestión de las personas (modelo de oferta/demanda de perfiles profesionales en el 
tiempo). Existe poca libertad en el diseño del trabajo que permita trabajar con un modelo 
organizativo avanzado que supere las limitaciones de la descripción tradicional de puestos 
(tareas, funciones y responsabilidades) para avanzar hacia diseños complejos (procesos, 
resultados, indicadores, herramientas, perfil). Existe procedimiento de remuneración 
variable y no técnico sin un sistema de evaluación del desempeño que permita distinguir y 
premiar a los mejores. La filosofía en la Gestión de Recursos Humanos Actual es una 





personas. La implantación de un modelo de gestión por competencias implicaría una 
profesionalización de los puestos y servicios a disposición del usuario. El paso a la 
conciencia de las competencias básicas distintivas es esencial para el acierto estratégico y 
para la supervivencia y el liderazgo de la organización. Por ello, el Ilustre Municipio del 
Cantón Azogues tiene que aprender a aprender (learnig organization) deben hacer un 
esfuerzo, por otro lado muy rentable, en atraer, retener y desarrollar a las personas con 
talento (para lo cual se debe conocer las competencias personales que les son propias, dada 
la cultura corporativa y la estrategia formulada y seleccionada); en conseguir que los 
profesionales competentes den lo mejor de sí mismos (confianza y compromiso) a través 
de las competencias organizativas (un proyecto de institución compartida y coherente en el 
día a día) y mediante la adecuada utilización de las Competencias Tecnológicas para 
favorecer la creación de valor en beneficio de los usuarios. El profesional más adecuado es 
aquel que además de conocimientos, tiene habilidades, actitudes e intereses compatibles 
con su función. La gestión por competencias es una herramienta estratégica indispensable 
para enfrentar los nuevos desafíos que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia 
las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el 
desarrollo y administración del potencial de las personas, "de lo que saben hacer" o 
podrían hacer. En consecuencia, permitiría más fácilmente establecer los perfiles de 
exigencias de un puesto y definir objetivamente los comportamientos observables 
requeridos. Facilita la comparación entre el perfil de exigencias del puesto y el perfil de 
competencias de las personas y, por tanto, las predicciones son más seguras, válidas y 
fiables. Orientada a los resultados buscando rendimientos excelentes, se considera un buen 
predictor del comportamiento futuro de las personas en las organizaciones.  
Marroquín y Pérez (2011) “El Clima Organizacional y su relación con el 





San Carlos de Guatemala. El objetivo principal de este estudio fue describir la relación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de Burger King, 
asimismo identificar el nivel del clima organizacional en los trabajadores de la empresa, 
definiendo los factores que lo componen e intervienen en su desempeño y describir las 
características del mismo y su relación con el clima organizacional. La investigación se 
llevó a cabo en la cadena de restaurantes de comida rápida, Burger King; la población 
seleccionada estuvo comprendida entre las edades de 18 años en adelante, de sexo 
femenino y masculino; el muestreo que se utilizó fue probabilístico simple en toda la 
muestra, todos los elementos de la población se iniciaron con la misma probabilidad de ser 
elegidos, de esta manera los elementos muéstrales obtuvieron valores muy aproximados a 
los valores de la población, ya que las mediciones del subconjunto, fueron estimaciones 
muy precisas del conjunto mayor, la muestra de la investigación fue 125 trabajadores. Las 
técnicas y procedimientos de trabajo fue la observación y el cuestionario. Metodología 
cuantitativa y los resultados se presentaron en barras agrupadas de cada una de las 28 
interrogantes. Las conclusiones nos demuestran que el clima organizacional del personal 
de los restaurantes es favorable para la organización y en las actividades asignadas en sus 
funciones son positivas para su desempeño laboral. Los encargados supervisores juegan un 
papel primordial en el reconocimiento del desempeño laboral de los trabajadores y esto 
determina efectos positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones del 
colaborador. Los trabajadores de los restaurantes se identifican con los valores, creencias, 
procedimientos, reglas y normas de la organización en sus funciones.  
Malisa (2012) en su investigación titulada “El clima organizacional y su incidencia 
en el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial 
Cotopaxi.”. Universidad Técnica de Ambato, tuvo como objetivo general determinar cómo 





Eléctrica Provincial Cotopaxi de la ciudad de Latacunga. Utilizó una metodología de 
investigación de tipo descriptivo de campo y de diseño exploratorio. La muestra lo 
constituyeron 104 trabajadores, que es la totalidad de la población de la Empresa Eléctrica 
Provincial de Cotopaxi. La técnica empleada es la entrevista focalizada y la encuesta, el 
instrumento utilizado es el cuestionario de entrevista y el cuestionario estructurado, 
respectivamente. Para el análisis se recogió la información de la tabulación y se analizó e 
interpretó los resultados a través de los cuadros estadísticos y los gráficos, el cual fue 
aplicado a los 104 empleados de la empresa. De acuerdo a los resultados obtenidos de la 
investigación con apoyo del estadístico chi cuadrado, se acepta la hipótesis alternativa (a 
un nivel de significancia de 0.05 y a 1 grado de libertad G), debido a que el chi calculado 
es mayor (5.31) que el chi tabular (3.84), se rechaza la hipótesis nula. Por tanto, se 
concluye que el clima organizacional incide significativamente en el desempeño laboral. 
Por esta razón si uno de estos factores sufre una modificación el otro también se ve 
afectado.  
Uría (2011) realizó su investigación titulada “El Clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Ándelas Cía. Ltda. De la ciudad 
de Ambato en el año 2011”, cuyo objetivo general fue medir el grado de incidencia entre 
las variables clima organizacional y el desempeño laboral con el fin de evaluar las 
variaciones de comportamiento de los trabajadores y proponer alternativas de solución que 
permita mejorar la situación de la empresa. La metodología utilizada en la investigación es 
de tipo descriptiva, explicativa y correlacional, para recoger información se empleó la 
técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario aplicado a una población que 
estaba constituía por 40 personas 36 trabajadores y 4 directivos, por ser una población 
pequeña, se tomó como muestra el total de la población, para la contratación de las 





un nivel de confianza (0.05), siendo el valor de la tabla de 3.84, es decir menor que el chi 
cuadrado calculado, lo que indica que existe una relación significativa entre la variable 
clima organizacional y desempeño laboral. Se concluye que el mejoramiento del clima 
organizacional incrementa el desempeño laboral de los trabajadores de Anderas Cía.  
Ltda. Broggi (2010), realizó la investigación titulada “Metodología para la mejor 
administración de la gestión de recursos humanos en la gestión de empresas de servicio en 
etapa de maduración”. La metodología utilizada fue clasificada como cualitativa, los 
investigadores efectuaron registros narrativos de los fenómenos que fueron estudiados 
mediante observaciones de los eventos y los cuestionarios no estructurados, las entrevistas 
se realizaron a gerentes de recursos humanos, después de lo cual se investigó sobre la 
información con la que debe contar una empresa para analizar el trabajo de la gestión de 
recursos humanos y finalmente se llevó a cabo un análisis para establecer un mapa 
estratégico para cualquier empresa del marco de referencia. De este trabajo de 
investigación se concluyó que los trabajadores son un factor importante en el crecimiento 
de las empresas, si consideramos que los avances tecnológicos, los activos de producción y 
las materias primas están al alcance de todas las empresas, entonces la única diferencia la 
marca el recurso humano, que si es el idóneo no debe ser cambiado. Asimismo se indica 
que siendo el objetivo principal de una empresa, la optimización de la rentabilidad, estas 
deben diseñar los mecanismos para obtenerla, es decir deben incrementar las ventas 
disminuyendo los costos; generando campañas de publicidad, siendo innovadores, pero 
pone de manifiesto que el que está al frente de todo esto es el trabajador; por lo que los 
empleados harán la diferencia en las empresas, influyendo en la satisfacción de los 
clientes, optimizando los procesos internos, tomando las decisiones correctas de inversión, 






Pardo (2007), realizó una investigación titulada “Gestión del Talento Humano 
basada en Competencias Cualificando el Potencial Humano para lograr el Éxito 
Empresarial”, cuyo objetivo se encaminó hacia la identificación y análisis de los 
principales aspectos involucrados en la gestión del talento humano basada en 
competencias, las áreas claves que enmarca, sus implicaciones en los resultados de la 
empresa y las ventajas de su implementación. La metodología de investigación empleada 
fue de tipo documental con base en textos, artículos y estudios, es decir análisis de 
escritos. En esta investigación se concluyó que la gestión del talento humano tiene por 
objetivo potencializar el capital humano en pro de los objetivos organizacionales y, 
visualizar a estos como socios estratégicos, siendo estos los que a través de sus 
competencias desarrollan las estrategias planteadas; lográndose el compromiso, el 
empoderamiento e identidad corporativa por parte de estos. Es por esto que el capital 
humano es uno de los pilares fundamentales de la empresa.  
Martín (2011) Gestión de recursos humanos y retención del capital humano 
estratégico. Tesis de maestría, Venezuela: Universidad de Mérida.: Análisis de su impacto 
en los resultados de empresas innovadoras españolas”, cuyo objetivo fue examinar la 
contribución de la gestión de recursos humanos a los resultados organizativos, teniendo en 
cuenta el papel que puede jugar la retención del capital humano vinculado a los empleados 
valiosos de la organización. El tipo de investigación empleada fue empírica, la muestra, se 
elaboró un directorio de empresas, obteniéndose una población de 1556 empresas, bajo 
ciertas características y la muestra fue seleccionada de acuerdo a las encuestas válidamente 
respondidas, esto es 239 empresas. La metodología de análisis empleada fue la de 
estimación iterativa mediante mínimos cuadrados se efectuó a través de análisis de 
modelos de ecuaciones estructurales. En el referido trabajo de investigación se concluyó 





habilidades y creatividad) de los empleados se da la relación del capital humano, referido a 
la gestión de recursos humanos con la capacidad de innovación; sin embargo, las 
tendencias de investigación más recientes invitan a tener también en cuenta la posible 
influencia positiva del capital social y del capital afectivo sobre la innovación, lo cual se 
evidencia en dicho trabajo de investigación, toda vez que se confirma la influencia positiva 
y significativa del capital intelectual, el capital social y el capital afectivo de los empleados 
valiosos sobre la capacidad de innovación de la organización; siendo el capital social el 
que parece ejercer una mayor influencia en la capacidad de innovación. Explica que esto se 
produce porque el capital social fortalece la interacción entre empleados de diferentes 
áreas de la organización, facilitando, con ello, los procesos de intercambio y combinación 
de los conocimientos y experiencias heterogéneos de estos empleados, estimulando la 
creación de nuevo conocimiento y, por ende, el desarrollo de la capacidad de innovación 
de la organización. Así pues, se afirmar que el desarrollo de la capacidad de innovación de 
una organización requiere de empleados con un alto capital intelectual y, además, requiere 
que dichos empleados interaccionen en procesos de cooperación y colaboración y se 
muestren vinculados afectivamente con su organización. Asimismo, se concluyó que la 
relación entre el capital afectivo de estos empleados valiosos y los resultados de las 
personas (desempeño y satisfacción de las personas) es positiva, favoreciendo el nivel de 
productividad y la satisfacción laboral de dichos empleados. 
 
2.2. Bases teóricas 
  2.2.1 Variable 1: Recursos humanos 
Definición 
El término de recursos humanos hoy en día considerado como capital humano se 





Cuando se utiliza en singular, "el recurso humano", generalmente se refiere a las 
personas empleadas en una empresa u organización. Cuando se habla en plural, "recursos 
humanos", suele referirse al área de la administración que se ocupa de gerenciar al talento 
humano de la empresa. Esto incluye contratar, desarrollar, adiestrar y despedir, entre otras 
funciones. 
Hacia finales del siglo XX y principios del XXI, el conocimiento y las habilidades 
del "recurso humano" han cobrado una gran relevancia, siendo cada día más importantes 
en comparación con otros activos tangibles. De allí que el área de recursos humanos se 
haya convertido en el área vital para el éxito de las organizaciones. 
La gestión de recursos humanos. (Chiavenato, 2011) se considera a las personas que 
ingresan, permanecen y participan en la organización, en cualquier nivel jerárquico o tarea, 
La gestión de recursos humanos están distribuidas en el nivel institucional de la 
organización (dirección), en el nivel intermedio (gerencia y asesoría) y en el nivel 
operacional (técnicos, auxiliares y operarios, además de los supervisores de primera línea. 
(p.128). 
Las gestiones de recursos humanos forman una parte importante de una 
organización. Entendemos por organización cualquier organización social que tiene un fin 
político, social o económico, por ejemplo, un continente, un país, una región, una 
provincia, una empresa, un organismo del Estado, una organización sindical. 
 
Orígenes de la administración de la gestión de recursos humanos 
Los orígenes de la administración de la gestión de recursos humanos, especialidad 
surgida del crecimiento y la complejidad de las tareas organizacionales, se remontan a los 





impacto de la Revolución Industrial. La administración de recursos humanos, nace como 
una actividad mediadora entre personas y organizaciones para moderar o disminuir el 
conflicto empresarial entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales de 
las personas, considerada hasta entonces incompatible y totalmente irreconciliable. 
Con el transcurso del tiempo el concepto de Relaciones Industriales cambió de 
manera radical y sufrió una gran ampliación pasando, alrededor de los años de 1950, a ser 
denominado Administración de Personal. Poco después, alrededor de la década de 1960, el 
concepto se volvió a ampliarse. La legislación laboral permaneció inalterada y se tomó 
gradualmente obsoleta, puesto que los desafíos organizacionales crecieron de modo 
desproporcionado. 
Las personas pasaron a ser consideradas recursos indispensables para el éxito 
organizacional, y eran los únicos recursos vivos e inteligentes con que contaban las 
organizaciones para enfrentar los desafíos que se presentaran. Así surgió el concepto de 
Administración de la gestión de recursos humanos, que aún sufría el vicio de ver a las 
personas como recursos productivos o mero agentes pasivos, cuyas actividades debían 
planearse y controlarse de acuerdo con las necesidades de la organización. 
En la actualidad, con la llegada del tercer milenio, la globalización de la economía 
y la fuerte competencia mundial, se nota cierta tendencia en las organizaciones exitosas a 
no administrar personas ni recursos humanos, sino administrar con las personas, a quienes 
se les ve como agentes, activos y proactivos, dotados no sólo de habilidades manuales, 
físicas o artesanales, sino también de inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales. 







Concepto de administración de recursos humanos. 
La Administración de la gestión de recursos humanos es un área de estudios 
relativamente nueva. El profesional de recursos humanos se encuentra en las grandes y 
medianas organizaciones. La Administración se aplica a organizaciones de cualquier clase 
y tamaño. 
La Administración de la gestión de recursos humanos produce impactos en las 
personas y las organizaciones. La manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado, 
integrarlas y orientarlas, hacerla trabajar, desarrollarlas recompensarlas o monitorearlas y 
controlarlas en otras palabras, administrarlas en la organización, es un aspecto fundamental 
en la complejidad organizacional.  
La administración de la gestión de recursos humanos es un campo muy sensible 
para la mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y las 
situaciones en razón de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organización, 
la estructura organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio 
de la organización, la tecnología que utiliza, los procesos internos, el estilo de 
administración utilizado y de afinidad de otra variable. (Chiavenato, 2009, p.7-8.). 
De acuerdo a los autores podemos inferir que la Administración de la gestión de 
recursos humanos se entiende como un conjunto de actividades que consiste en dirigir o 
direccionar una organización de personas para lograr objetivos individuales y grupales 
establecidos en una determinada empresa, considerando las dimensiones como: la 
planificación, organización, dirección y control. 
Por otra parte, podemos agregar que la Administración de la gestión de recursos 
humanos es la principal función administrativa, que contiene un conjunto de políticas y 





una organización, como el de integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y 
evaluar, los que van a proporcionar habilidades y competitividad a la organización. El 
administrador, sea el director, gerente, jefe o supervisor, no trabaja solo, sino que lo hace a 
través de personas que forman en su conjunto la organización, y dependerá de su 
administración para que la organización alcance sus metas y objetivos propuestos. 
 
Importancia de la administración de la gestión de recursos humanos 
La administración de la gestión de recursos humanos, es importante, porque dentro 
de la concepción moderna, las personas dejan de ser simples recursos humanos y están 
consideradas como seres inteligentes, con personalidad propia, conocimientos diversos, 
aspiraciones, habilidades y competencias y están preparadas para enfrentar nuevos retos y 
fundamentalmente para identificarse con la organización al cual presta sus servicios. 
Alcanzar la visión de las organizaciones mediante la administración no de la gestión de 
recursos humanos sino del talento humano, depende de la eficacia y eficiencia del 
profesional administrador. (Chiavenato, 2009, p. 39) 
 
Objetivos de la administración de recursos humanos. 
Son aquellos que se desprenden de los objetivos planificados en la organización 
con una visión hacia el futuro. Estos son múltiples y contribuye a la eficacia de la 
organización: 
Primer objetivo, que la administración de la gestión de recursos humanos es un 
componente fundamental de las organizaciones en la actualidad. El objetivo, es ayudar a la 






Segundo objetivo, las organizaciones en la actualidad deben ser competentes. Es 
conseguir que las personas sean más productivas para beneficio de los clientes, los 
asociados y los empleados. 
 
Tercer objetivo, proteger el patrimonio más valioso de la empresa, que son las 
personas. Preparar, capacitar y brindar reconocimientos para mejorar e incrementar su 
desempeño. 
 
Cuarto objetivo, es la satisfacción del recurso humano debe ser tratado con equidad 
y sentir, que el trabajo que desempeña es acorde con sus competencias para que tenga una 
estrecha identificación con la organización. 
 
Quinto objetivo, propiciar y mantener la calidad de vida en el trabajo, cuyo 
objetivo es satisfacer la mayoría de las necesidades individuales de las personas y convertir 
a la organización en un lugar deseable y atractivo. 
 
Sexto objetivo, la organización a través de la planificación proponer nuevas 
estrategias, programas, procedimientos y soluciones para alcanzar el éxito de la 
organización. 
 
Séptimo objetivo, es mantener políticas éticas y comportamientos socialmente 






Octavo objetivo, es construir la empresa y el mejor equipo. A ahora se debe cuidar 
a los talentos humanos a través de una óptima administración además se debe cuidar el 
contexto donde trabajan. (Chiavenato, 2009, pp.11-13.). 
 
Proceso de la administración de la gestión de recursos humanos. 
El proceso de administración de recursos humanos incluye: planeación de recursos 
humanos, reclutamiento, selección, inducción y orientación, capacitación y desarrollo, 
evaluación del desempeño, transferencia, promoción desagrado y separación. 
La planeación de recursos humanos implica planear las futuras necesidades del 
personal de la organización, planear cuál será el equilibrio futuro del personal de la 
organización, planear un programa de reclutamiento selección o de liquidación y planear 
un programa de desarrollo. Los planes de recursos humanos se basan en la prevención y en 
la auditoría de recursos humanos, en la cual se valoran las habilidades y el desempeño del 
personal. Para que sean significativos, estos planes han de tener en cuenta el plan 
estratégico y el ambiente externo de la organización. (Stoner, Freeman, 2009, p.429). 
Con la debida atención que merece destacar referente a los procesos de la 
administración de la gestión de recursos humanos es importante mencionar los siguientes 
procesos: 
 
Procesos para incorporar a las personas. 
Constituido como el primer proceso de la nueva administración del personal. En la 
actualidad algunas organizaciones aún utilizan procesos tradicionales, otros procesos 






En la actualidad predomina el enfoque estratégico, reclutar e incorporar persona 
significa un medio para satisfacer las necesidades de la organización a corto y mediano 
plazo. Las organizaciones buscan nuevos talentos, que sean creativos, innovadores, 
eficaces y eficientes que le permitan alcanzar la misión de la organización y por ende su 
desarrollo y transformación. Este proceso se centra en el órgano de la administración de la 
gestión de recursos humanos. 
 
Procesos para colocar a las personas. 
Como segundo proceso es colocar personas, significa que aún en la actualidad 
algunas organizaciones utilizan modelos burocráticos, donde las personas deben cumplir 
actividades y reglas impuestas de rutina, dado a que nada necesita ni debe ser cambiado. 
Hoy en día los procesos para la colocación de las personas en las organizaciones 
demandan un conjunto de requisitos complejos y refinados, debido a que se busca al 
personal idóneo y calificado, ya que a través de su talento eficaz y eficiente se alcanzará 
las metas y objetivos de acuerdo a la visión de la organización. 
 
Procesos para recompensar a las personas 
Este tercer proceso es de suma importancia porque incentiva y motiva a los 
trabajadores de la organización. 
En la actualidad el capital humano necesita para desempeñarse mejor, ser en todo 
momento motivado y recompensado por la labor que desempeña, creándole expectativas 
de superación, para así demostrar su calidad en el trabajo o cargo que desempeña y la 
organización alcanzar los objetivos propuestos. Los incentivos afectan los ingresos de las 





los mismos que serán recompensados de acuerdo a la planificación y administración del 
sistema de recompensa de la organización.  
 
Procesos para desarrollar a las personas. 
Este es el cuarto proceso que tiene una estrecha relación con los conocimientos que 
poseen la persona. Las personas al integrarse a una organización no sólo se le 
proporcionan información de acuerdo a la política de la organización, sino que se lo debe 
potenciar con conocimientos, habilidades y destrezas nuevos, para que sean más eficientes 
y eficaces en lo que se desempeñan, además aprendan valores, nuevos hábitos, solucionen 
problemas, modifiquen sus comportamientos. 
Este proceso comprende tres aspectos importantes, como: la capacitación, el 
desarrollo de las personas y el desarrollo organizacional. 
 
Procesos para retener a las personas 
Como quinto proceso hoy en día las organizaciones no sólo consiguen reclutar a 
sus recursos humanos, sino también buscan retener a los mejores otorgándoles mejores 
condiciones económicas, un ambiente adecuado, desarrollando programas de higiene y de 
seguridad buscando que estos tengan una mejor calidad de vida dentro de la organización y 
fuera de ella. 
Todos estos procesos pretenden proporcionar un ambiente físico, psicológico y 
social de trabajo agradable y seguro, y también garantizar relaciones sindicales amigables 
y cooperativas, porque se trata de elementos importantes que definen la permanencia de las 
personas en la organización, que motivan a trabajar y alcanzar los objetivos con libertad y 





Procesos para supervisar a las personas. 
Como sexto y último proceso de la administración de la gestión de recursos 
humanos, tenemos a la supervisión a las personas en sus diversas operaciones y 
actividades, que realizan dentro de las organizaciones. La supervisión es importante 
porque se obtiene los resultados de lo planificado que tiene por objeto alcanzar objetivos, 
cumplir la misión y efectivizar la visión mediante estrategias definidas. En la actualidad 
las organizaciones deben supervisar a las personas bajo un estilo democrático y 
participativo. 
 
Concepto de planeación de la gestión de recursos humanos. 
La planeación de recursos humanos implica planear las futuras necesidades del 
personal de la organización, planear cuál será el equilibrio futuro del personal de la 
organización, planear un programa de reclutamiento –selección o de liquidación y planear 
un programa de desarrollo. Los planes de recursos humanos se basan en la prevención y en 
la auditoría de recursos humanos, en la cual se valoran las habilidades y el desempeño del 
personal. Para que sean significativos, estos planes han de tener en cuenta el plan 
estratégico y el ambiente externo de la organización. (Mariño 2007, p. 229). 
En ese sentido podemos decir que la planeación de recursos humanos es el proceso 
mediante el cual las organizaciones planifican las fuerzas laborales y los talentos humanos 
que necesitan para alcanzar sus objetivos propuestos, en un tiempo determinado, tomando 
medidas oportunas para que los hechos correspondan a las necesidades y no a tendencias 








Las características de la planeación de recursos humanos 
La planeación de recursos humanos es un procedimiento sistemático que identifica 
las oportunidades y peligros que surgen en el futuro dentro de las organizaciones. 
 
Todos los componentes y facetas del proceso de planeación de recursos humanos 
están íntimamente interrelacionados en una forma sistemática, dinámica y progresiva. 
 
Los programas de planeación de recursos humanos deben incluir aspectos laborales 
y contratación colectiva.  
 
Contribuye al logro de los objetivos planteados mediante el apoyo a la 
organización, para alcanzar un uso eficiente y eficaz de todo el personal de la 
organización. 
 
La planeación de la gestión de recursos humanos se modifica a causa de la 
introducción y utilización de las innovaciones tecnológicas lo que origina la eliminación 
de alguno 
 
Modelos teóricos de la gestión de recursos humanos. 
Al respecto, Chiavenato (2009) Es el área que construye talentos por medio de un 
conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de las organizaciones, dado 
que es el elemento fundamental de mantener a la organización productiva, eficiente y 






La definición operacional de la variable recursos humanos a partir de sus 
dimensiones: planificación, selección, evaluación, formación, con sus respectivos 
indicadores los cuales serán medidos a través de un cuestionario de 31 ítems con sus 
respectivos índices. 
La planificación estratégica de recursos humanos ya no se restringe a la cantidad de 
personas s puestos de trabajo lo que implica crear nuevos con otras características que se 
necesitan para las operaciones de la organización. Implica mucho más que eso. Debe lidiar 
con las competencias disponibles y con las necesarias para el éxito de la organización, los 
talentos, la definición de los objetivos y las metas que se deben alcanzar; la creación de un 
clima y una cultura corporativa favorable para alcanzar los objetivos; la arquitectura 
organizacional adecuada, el estilo de administración, las recompensas y los incentivos 
recibidos por alcanzar los objetivos; la definición de la misión y la visión de la 
organización y una plataforma que permita a los gerentes como administradores de 
recursos humanos, trabajar con sus equipos de manera eficiente y eficaz. (Alles, 2008, p. 
62). 
 
Las diversas organizaciones utilizan modelos operativos para planificar la 
administración de la gestión de recursos humanos. 
Modelo con base en la obtención estimada del producto o servicio. Este modelo 
utiliza las previsiones de datos históricos y se orienta al nivel operativo de la organización. 
Es limitado porque se reduce a aspectos cuantitativos: cuántas personas se necesitarán en 
los distintos puestos de trabajo para producir determinada cantidad de producto o servicio 






Modelos con base en el seguimiento de los puestos. Este modelo es utilizado por 
grandes empresas. Algunas empresas prefieren calcular el total del personal operativo que 
necesitarán con base a proyecciones de ciertos segmentos (o familias) de puestos de su 
fuerza de trabajo que presentan variaciones mayores. 
 
Modelo de sustitución de los puesto claves. Es un modelo vegetativo y 
conservador, de naturaleza contable y cuantitativa, propio de organizaciones estables y sin 
planes de expansión, en las cuales la preocupación es dar continuidad al quehacer diario. 
 
Modelo con base en el flujo de personal. Es el análisis histórico de los movimientos 
de los colaboradores y permite predecir el personal que se necesita en la organización. 
 
Modelo de planificación operativa integral. Toma en cuenta el volumen de la 
producción planificado, los cambios tecnológicos, las condiciones de la oferta y la 
demanda en el mercado y el comportamiento de la clientela, además es sistémico e 
incluyente, porque permite un diagnóstico razonable para la toma de decisiones respecto a 
la fuerza de trabajo. (Chiavenato, 2009, pp. 86-87) 
 
Métodos de evaluación de la administración de la gestión de recursos humanos. 
Las organizaciones exitosas utilizan técnicas contables y estadísticas y realizan 
investigaciones internas y externas periódicamente para saber cómo va el desempeño de la 
administración de recursos humanos. Para evaluar la eficacia de la administración de 
recursos humanos se debe definir los criterios de eficacia que se aplicarán. Están 






Medida de desempeño 
Desempeño total del recurso humano: como costos laborales unitarios por unidad 
de resultados. 
Costos y desempeño: como costos de los programas de recursos humanos por 
funcionario. 
 
Medidas de acoplamiento 
Adecuación a los requisitos legales: como salario mínimo, remuneración de los 
trabajadores, programas de higiene y seguridad laborales. 
Adecuación a la misión y a los objetivos organizacionales. 
Medidas de la satisfacción de los trabajadores. 
Satisfacción de los trabajadores por medio de sondeos de opinión. 
Satisfacción de los trabajadores con las actividades de recursos humanos como: 
Programa de entrenamiento, remuneración, administración de las prestaciones y los 
programas de desarrollo de carreras, por medio de sondeos de opinión. 
Motivos que llevan a los trabajadores a pedir su separación de la empresa. 
Medidas indirectas del desempeño de los trabajadores índice de calidad. 
Número de trabajadores que solicitan transferencias o separación. 
Ausentismo de personal: índice de ausencia voluntaria del personal por 





Rotación del personal: índice de rotación del personal por departamento y por 
tiempo. 
Número de quejas y reclamaciones por unidad y en el total de la empresa. 
Índice de desperdicios: como malos resultados, índice de mantenimiento de 
máquinas y equipamiento horas perdidas de producción. 
Índice de accidentes y cuestiones de seguridad física. Número de sugerencias de 
mejoras por colaborados, por área y por tiempo. 
Cada una de éstas medidas permite evaluar la eficiencia y/o eficacia de esfuerzos 
de la administración de recursos humanos. (Alles, 2008, p. 49.) 
 
Criterios de evaluación de la administración de recursos humanos. 
La evaluación de la administración de la gestión de recursos humanos se debe hacer 
de forma sistemática, tomando en cuenta todo el conjunto de procesos y programas. 
Para evaluar la eficacia de la administración de la gestión de recursos humanos, se 
deben tomar en cuenta los siguientes criterios: 
 
Criterios subjetivos: 
Opinión de los gerentes acerca de la eficacia de la administración de la gestión de 
recursos humanos. 
Nivel de cooperación del capital humano. 
Evaluación de la calidad del servicio  
Confianza de los trabajadores en el departamento de recursos humanos. 





Satisfacción e insatisfacción de los clientes, gerentes y trabajadores. 
Filosofía y política del departamento de recursos humanos. 
 
Criterios objetivos: 
Eficacia, es decir el logro de las metas. 
Eficiencia, rendimiento de la inversión en la administración de la gestión de 
recursos humanos. 
Acción afirmativa para alcanzar objetivos. 
Tiempo de respuesta para atender las solicitudes. 
Relación de costo y beneficio del departamento de recursos humanos. 
 
El papel actual de la administración de la gestión de recursos humanos. 
La administración de recursos humanos debe actuar en cuatro papeles distintos para 
tener éxito, a saber: 
 Competencia en capital humano. Debe saber cuidar y asesorar a los gerentes en los 
distintos procesos de administración de la gestión de recursos humanos, sumar, colocar, 
recompensar, desarrollar retener y supervisar a las personas, al mismo tiempo que 
transforma a las personas en talentos humanos y a éstos en capital humano. 
 Credibilidad. Debe contar con la credibilidad de todos los clientes internos y 
externos. El presidente, los directores, los gerentes, los ejecutivos y los colaboradores 
deben confiar y creer en los propósitos y la eficacia de la administración de recursos 





Competencias en cambios. Debe funcionar como locomotora de cambio, la 
creatividad y la innovación dentro de la organización, desarrollando las competencias 
individuales, administrativas, funcionales y organizacionales necesarias para ello. 
 Competencia para los negocios. Debe enfocarse en sus clientes, sus necesidades y 
aspiraciones y debe ser asociada en sus propósitos y objetivos, sobre todo en lo que 
respecta a los negocios de la organización. 
 Toda organización procura que el negocio alcance resultados globales, con valor 
económico agregado, crecimiento, mayor participación en el mercado y utilidades. 
 En general, éstos son los objetivos organizacionales más acariciados. Sin embargo, 
para alcanzarlos se necesita tener clientes para servirles, atenderles y satisfacerles. Los 
clientes son quienes garantizan estos resultados del negocio. (Chiavenato, 2009, pp.562-
563.). 
 
Dimensión de la gestión de recursos humanos 
Según Chiavenato (2008), considera que los procesos que forman parte de la gestión de 
recursos humanos son los siguientes. 
 
Dimensión Planificación 
Planificar la gestión de recursos humanos significa identificar las carencias y 
necesidades del presente y del futuro para responder con eficacia y eficiencia ante los 
constantes cambios internos (reestructuraciones, inclusión de nuevos negocios, programas 
de productividad, etc.) y externos (crisis económica, variación del valor de las divisas, etc.) 
a la organización. La planificación prevé cuáles son, o serán, las necesidades de recursos 





Para Chiavenato (2008). Se debe identificar y anticipar, a partir de determinadas 
herramientas (planes, informes, medidas, etc.), las necesidades de personal según los 
objetivos estratégicos de la organización. ¿Cuántos empleados se necesitan? ¿Con qué 
perfil?, si se conseguirán con reclutamiento externo o con una promoción interna, etc. 
También deberá contemplar los requerimientos de salarios y las necesidades de formación 
presentes y futuras. 
Asimismo, Mariño (2007), La planificación busca tener una visión global de la 
gestión de recursos humanos al mismo tiempo que observar el detalle de los cambios 
relevantes de cada trabajador en cuanto a su rendimiento, comprobando si su perfil se 
ajusta a las necesidades del puesto. La planificación implica, entre otros, procesos muy 
dinámicos, como revisar la estructuración de los puestos de trabajo en relación con las 
necesidades cambiantes de la organización, desarrollar mejores procesos de selección para 
cubrir unos puestos cuyas descripciones evolucionan constantemente, validar el progreso 
en desarrollo y la retención del talento, etc. (p. 82) 
La planificación debe abarcar distintas funciones que van desde el detalle de un 
individuo a la visión completa de la gestión de los empleados, y todo ello en un entorno 
siempre cambiante. 
La planificación es el proceso más complejo e importante de la gestión de recursos 
humanos, ya que aglutina a todos los demás procesos y es la base para activar otras 
acciones de recursos humanos. Raramente podrá llevarse a cabo una acción no planificada 
y sin presupuesto previsto. De ahí la importancia de incluir la planificación de recursos 
humanos en los planes estratégicos de la compañía. Para lograrlo, es imprescindible que la 
Dirección sea consciente de la importancia de este proceso destinando recursos suficientes 






Al surgir una vacante para un puesto, la gestión de recursos humanos lidera el 
proceso de reclutamiento y selección de los candidatos. Se debe valorar cuánto invertir en 
tiempo y dinero, decidir si debe anunciarse en prensa, si se requiere la intervención de una 
consultora externa o si se prefiere un candidato interno. 
A decir de Chiavenato (2008) Menciona: La selección será más exitosa cuanto 
mayor y mejor sea la base de individuos seleccionados por el reclutamiento, es 
recomendable que en la selección participe el futuro jefe y que aclare los puntos más 
relevantes del puesto de trabajo, la entrevista de trabajo se complementa frecuentemente 
con otras técnicas para conocer las habilidades, conocimientos y aptitudes de los 
candidatos. El objetivo es encontrar el mejor candidato para el puesto o, en su defecto, 
validar si el candidato cumple los mínimos exigibles para el puesto. (p. 56) 
Este proceso es especialmente complejo, en algunos sectores más que en otros, en 
circunstancias de escasez de talento. Entendemos por talentos aquellas personas cuyas 
aptitudes y actitudes merecen en la organización un desarrollo especial por constituir una 
ventaja competitiva y que, una vez desarrollados, requieren ser atraídos o retenidos. En 
caso de escasez de talento, la oferta de empleo supera a la demanda. En tal circunstancia, 
es preciso atraer al talento o saber retener y potenciar el de la organización. Las empresas 
se ven obligadas a ofrecer algo más que un salario competitivo, y son ellas las que deben 
“vender” la organización y el puesto de trabajo a los entrevistados. 
 
Dimensión Evaluación 
La evaluación del rendimiento es un sistema formal de valoración de la aportación 





revisar los logros y fracasos del evaluado para que éste pueda comprender cuáles son sus 
puntos fuertes y sus áreas de mejora y conocer la satisfacción y expectativas de la 
compañía sobre su rendimiento: 
La evaluación de desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada 
persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe 
alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el 
valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribución al 
negocio de la organización. (Chiavenato, 2008, p. 198) 
El objetivo principal de esta evaluación es ayudar al empleado a mejorar su 
rendimiento, lograr que los individuos den el máximo dentro de sus capacidades y 
comunicarles que deben esforzarse cuando su nivel queda por debajo la expectativa. Con 
ello, se identifica a aquellos individuos con mayor y menor rendimiento en la organización 
y se ponen acciones en marcha para mantener, mejorar su desempeño o tomar una decisión 
en el caso de bajo rendimiento. 
Para Martínez (2011), el establecimiento de criterios de evaluación y objetivos 
concretos sobre el rendimiento permite esclarecer las expectativas para cada puesto de 
trabajo e individuo. Este es un proceso clave tanto para la empresa como para el 
trabajador. La empresa proporciona a los participantes la formación sobre una metodología 
que consta de entrevistas sami-estructuradas y formularios que ayudan a identificar, medir 
y gestionar el rendimiento en las organizaciones. Para la empresa, la evaluación permite 
revisar la vigencia de la descripción del puesto de trabajo, ofrece una base racional para 
construir un sistema de primas o méritos, documenta la información sobre el 






Según el tamaño de la empresa, la evaluación del recurso humano puede ser un 
proceso más o menos complejo: desde una conversación con el superior hasta un 
sofisticado informe anual estandarizado para toda la organización. La evaluación puede 
centrarse en comportamientos o resultados. Chiavenato (2005) distingue tres 
dimensiones para la evaluación del recurso humano:  
 
Habilidades y capacidades: 
Se trata aquí de medir el conocimiento del cargo, del negocio, la puntualidad, la 
asiduidad, la lealtad, la honestidad, la presentación personal, la sensatez, la capacidad de 
realización, la comprensión de situaciones, la facilidad de aprendizaje. 
 
Comportamientos. 
Se mide aquí el desempeño de una tarea, el espíritu de equipo, las relaciones 
humanas, la cooperación, la creatividad, el liderazgo, los hábitos de seguridad, la 
responsabilidad, la actitud y la iniciativa, la personalidad, la sociabilidad. 
 
Metas y resultados. 
Se trata ahora de medir la cantidad y calidad de trabajo, la atención del cliente, la 
satisfacción del cliente, la reducción de costos, la rapidez en las soluciones, la reducción 
de desperdicios, la ausencia de accidentes laborales, el mantenimiento del equipo, la 
atención a los plazos, el enfoque en los resultados. 
 
Algunas empresas se centran más en los resultados (dirección por objetivos) y 
otras en los comportamientos (dirección por valores), o hacen algún tipo de combinación 






La gestión de recursos humanos también se responsabiliza del proceso de 
formación y desarrollo de los empleados cuyo objetivo principal es incrementar su 
productividad y prepararlos para puestos de mayor responsabilidad. 
Aunque formación y desarrollo comparten un mismo objetivo, existen diferencias 
en la utilización de los dos términos. La formación es “el proceso por el que se enseña a 
los empleados habilidades específicas, o se les ayuda a corregir deficiencias” (Chiavenato, 
2008, p. 83), por tanto, mejora las capacidades de los trabajadores mediante cursos 
específicos que incrementan el rendimiento en el trabajo actual y con resultados visibles a 
corto plazo. 
La formación es un proceso de alcance más individual, que corrige de manera 
inmediata un determinado déficit de un trabajador en su actual puesto de trabajo. La 
formación puede ser una lección técnica para un nuevo puesto, un curso para un nuevo 
sistema informático, iniciativas para mejorar un idioma, etc. La diferencia con el desarrollo 
radica pues en que mientras la formación se centra más en los individuos, en el corto plazo 
y en el rendimiento inmediato, el desarrollo alcanza a todo el grupo de trabajo y busca 
construir capacidades de la organización a largo plazo. 
Asimismo, Martínez (2011), El desarrollo se anticipa a futuras necesidades de 
forma proactiva y se enfoca al grupo y no a necesidades individuales, es “un esfuerzo para 
ofrecer a los empleados las habilidades que la organización necesitará en el futuro”. El 
motivo por el que se utilizan indistintamente es porque la formación suele tener la 
connotación negativa de compensar un déficit, mientras que el desarrollo es siempre una 






El capital de las personas es el conocimiento y es la clave para competir en el 
mercado actual. La creciente inversión en formación y desarrollo responde a que los 
conocimientos quedan rápidamente obsoletos y a que la competitividad conlleva la 
necesidad de mejorar el capital conocimiento. La explotación del conocimiento obliga a 
otro trato con los empleados, ya que se le exige a la persona algo que tiene que ver con su 
vocación y dedicación. Las empresas invierten en el conocimiento para desarrollarlo y 
mantener o incrementar la competitividad: 
 
2.2.2. Variable 2: Desempeño laboral 
Definición 
Para Chiavenato, (2009), la evaluación del desempeño debe proporcionar 
beneficios a la organización y a las personas, para esto se debe tener en cuenta lo siguiente: 
La evaluación debe abarcar no solo el desempeño en el cargo ocupado, sino 
también el alcance de metas y objetivos. Desempeño y objetivos deben ser temas 
inseparables en la evaluación de desempeño. 
Debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el cargo y no en la impresión 
personal observada en el trabajo. La evaluación se debe concertar en un análisis objetivo 
del desempeño y no en la apreciación subjetiva de hábitos personales. Empeño y 
desempeño son cosas distintas. 
Debe ser aceptada por ambas partes: evaluador y evaluado, ya que la evaluación 
tiene que beneficiar a la organización y al empleado. 
Para Palaci (2005, p. 155)), afirma que “el desempeño laboral es el valor que se 
espera aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un individuo 





Sin embargo, Bitel (1996), el desempeño es la influencia en gran parte por las 
expectativas del empleador sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de 
armonía, por lo tanto, el desempeño se relaciona con se vincula con las habilidades y 
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos 
de la empresa. 
Se debe utilizar para mejorar la productividad del individuo en la organización 
equipándolo mejor para producir en eficacia y eficiencia. 
Sin embargo, Chiavenato (2008), menciona que las organizaciones utilizan 
diferentes alternativas para evaluar el desempeño laboral del empleado, tenemos: 
Autoevaluación de desempeño: Lo ideal sería que cada persona evaluase su propio 
desempeño tomando como base algunas referencias como criterios para evitar la 
subjetividad implícita en el proceso. Muchas organizaciones han desarrollado esquemas de 
autoevaluación colectiva en los equipos, la cual ha dado excelentes resultados. 
 
Fundamentos del desempeño laboral 
Lo mencionado por Chiavenato(2009), en algunas empresa públicas o privadas se 
presentan estas modalidades de evaluaciones del personal, para saber en qué condiciones 
se encuentras, pueden ser eficiente, regular, o requieren apoyo (curso de capacitación, 
conversar con ellos y llegar a una solución apropiada), estas evaluaciones de desempeño, 
es recomendable comunicar con anticipación en qué consiste, cuales son las preguntas, en 
qué consiste y sobre todo cual es resultado o puntaje obtenido, comunicar que está 
aprobado por la empresa y no es una evaluación a título personal. 
A decir de Bohórquez (2007) lo define como el nivel de ejecución alcanzado por el 





Chiavenato, menciona que el desempeño es eficacia del personal que trabaja dentro 
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo 
con una gran labor y desempeño laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, 
el desempeño El desempeño laboral constituye el proceso por el cual se estima el 
rendimiento global del empleado sea servidor público o privado. La mayor parte de los 
empleados procura obtener retroalimentación sobre la manera en que cumple sus 
actividades y las personas que tienen a su cargo la dirección de otros empleados deben 
evaluar el desempeño individual para decidir las acciones que deben tomar. (Camacho, 
1995). 
A decir de Stoner, quien afirma que el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a 
las reglas básicas establecidas con anterioridad. 
Al respecto, Araujo y Guerra, 2007). Así, se puede notar que esta definición 
plantea que el Desempeño Laboral está referido a la manera en la que los empleados 
realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las 
metas propuestas. 
Para Milkovich y Boudreau, mencionan el desempeño laboral como algo ligado a 
las características de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades, 
necesidades y habilidades de cada individuo, que interactúan entre sí, con la naturaleza del 
trabajo y con la organización en general, siendo el desempeño laboral el resultado de la 
interacción entre todas estas variables (citado en Queipo y Useche, 2002, P. 74). 
El Gerente: En la mayoría de las organizaciones, corresponde al gerente la 





comunicación constantes de los resultados. Esta línea de trabajo ha proporcionado mayor 
libertad y flexibilidad para que cada gerente sea gestor de su personal. 
El Empleado y el Gerente: Si la evaluación de desempeño es una responsabilidad 
de línea y si el mayor interesado en ella es el propio empleado, una alternativa interesante 
es la aproximación de las dos partes. En esta alternativa, el gerente sirve de guía y 
orientación mientras el empleado evalúa su desempeño en función de su retroalimentación 
suministrada por el gerente; es un intercambio en el que cada uno contribuye para obtener 
resultados. 
 
Equipo de Trabajo: Se evalúa el desempeño de los miembros y programa con cada 
uno de ellos las medidas necesarias para mejorar. Además, define las metas por alcanzar. 
 
Evaluación de desempeño laboral 
Una organización no puede adoptar cualquier sistema de evaluación del 
desempeño. El sistema debe ser válido y confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe 
identificar los elementos relacionados con el desempeño, medirlos y proporcionar 
retroalimentación a los empleados y al departamento de personal. 
Por norma general, el departamento de recursos humanos desarrolla evaluaciones 
del desempeño para los empleados de todos los departamentos. Esta centralización 
obedece a la necesidad de dar uniformidad al procedimiento. Aunque el departamento de 







Según Sikula (1989), hay varias razones por las cuales debe evaluarse a un 
empleado. En algunos casos la intención principal es beneficiar al trabajador. En otros, el 
principal beneficiario es la organización. En otros casos más, lo datos de la evaluación 
pueden satisfacer múltiples necesidades tanto del individuo como de la empresa. 
Sin embargo, Dessler, (2012) menciona 4 motivos por lo que debemos evaluar a los 
trabajadores: La evaluación permite tomar decisiones respecto a sueldos y ascensos. Puede 
el subordinado y el jefe analizar la conducta laboral del subordinado, corregir deficiencias 
y reforzar lo que se hace bien. Planifica las carreras de las personas mediante lo observado 
de sus virtudes y de sus defectos. 
La evaluación ayudará a administrar y mejorar el desempeño de su empresa dentro 
de las finalidades para las que se puede utilizar la Evaluación del Desempeño a los 
colaboradores, tenemos: 
Evaluar el rendimiento y comportamiento de los empleados, proporcionar 
oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los miembros 
de la organización, mejorar los patrones de actuación de los empleados, detección del 
grado de ajuste persona-puesto. Establecimiento de sistemas de comunicación dentro de la 
empresa, implantación de un sistema que motive a los empleados a incrementar su 
rendimiento. 
Establecimiento de políticas de promoción adecuadas, aplicación de sistemas 
retributivos justos y equitativos basados en rendimientos individuales, detección de 
necesidades de formación o reciclaje. 
Mejorar las relaciones humanas en el trabajo, autoconocimiento por parte de los 
empleados, conseguir unas relaciones mejores entre jefe y subordinado, basadas en la 





período de tiempo que media entre dos evaluaciones, al tiempo que revisa el grado de 
cumplimiento de los objetivos anteriores, actualización de las descripciones de puestos. 
En resumen, como plantea Chiavenato (2008), los objetivos fundamentales de la 
Evaluación de Desempeño pueden ser presentados en las tres facetas siguientes: 
Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar 
su plena aplicación, permitir el tratamiento de la gestión de recursos humanos como un 
recurso básico de la organización y cuya productividad puede ser desarrollada 
indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de administración, proporcionar 
oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los miembros 
de la organización, teniendo presente, por una parte, los objetivos organizacionales y por 
otra, los objetivos individuales. 
La evaluación del desempeño debe estar fundamentada en una serie de principios 
básicos que orienten su desarrollo, siendo los siguientes: 
La evaluación del desempeño debe estar unida al desarrollo de las personas en la 
empresa, los estándares de la evaluación del desempeño deben estar fundamentados en 
información relevante del puesto de trabajo, deben definirse claramente los objetivos del 
sistema de evaluación del desempeño; el sistema de evaluación del desempeño requiere el 
compromiso y participación activa de todos los trabajadores, el papel de juez del 
supervisor-evaluador debe considerarse la base para aconsejar mejoras. Chiavenato (2008). 
Ventajas de las evaluaciones de desempeño laboral. Benavides (2011, tenemos 
algunos aspectos de gran interés a considerar, con el fin de adquirir los conocimientos que 
nos ayudaran a desarrollar nuestra tesis. 
Al mejorar el desempeño laboral, mediante la retroalimentación, políticas de 





de ubicación: las promociones, transferencias y separaciones se basan en el desempeño 
anterior o en el previsto, necesidades de capacitación y desarrollo: el desempeño 
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no 
aprovechado, planeación y desarrollo de la carrera profesional: guía las decisiones sobre 
posibilidades profesionales específicas; imprecisión de la información: el desempeño 
insuficiente puede indicar errores en la información sobre el análisis de puesto, los planes 
de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de información del departamento 
de personal, errores en el diseño del puesto: el desempeño insuficiente puede indicar 
errores en la concepción del puesto. Desafíos externos: en ocasiones, el desempeño se ve 
influido por factores externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser 
identificados en las evaluaciones. 
Algunos beneficios para el jefe, al realizar las evaluaciones laborales en las 
empresas, por lo que tenemos: Podrá proponer medidas y disposiciones orientadas a 
mejorar el estándar de desempeño de sus subordinados. Proponer medidas que llevan a un 
mejoramiento del comportamiento de los subordinados, comunicarse con sus subordinados 
para que comprendan la mecánica de evaluación del desempeño como un sistema objetivo, 
y que mediante ese sistema pueda conocer cuál es su desempeño. 
Sin embargo, Chiavenato (2008), menciona que la evaluación del desempeño 
laboral nos indica el valor del desempeño de cada persona, en función de las actividades 
que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un 
proceso que sirva para juzgar, estimar, la excelencia de las cualidades de una persona y, 







Modelo teórico del desempeño laboral 
En efecto afirma Chiavenato (2006), quien afirma “el desempeño laboral es la 
manera como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas 
comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta 
definición se plantea que el desempeño laboral está referido a la ejecución de las funciones 
por parte de los empleados de una organización de manera eficiente, y eficaz con la 
finalidad de alcanzar las metas propuestas. 
La definición operacional de la variable desempeño laboral a partir de sus 
dimensiones: Calidad laboral, trabajo en equipo, trabajo en equipo, eficacia laboral, 
eficiencia laboral, con sus respectivos indicadores los cuales serán medidos a través de un 
cuestionario de 30 ítems con sus respectivos índices 
Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos y definir la 
distribución de cada empleado, puede identificar los empleados que necesitan 
actualización o perfeccionamiento en determinadas áreas de actividad, y seleccionar a los 
empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos. 
Dar mayor dinámica a su política de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a 
los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), 
estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo. La tarea 
de evaluar el desempeño, Benavides (2011), constituye un aspecto básico de la gestión de 
recursos humanos en las organizaciones. Las evaluaciones del desempeño constituyen una 
función esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organización moderna.  
Beneficios para el trabajador, los cuales se podrá obtener: 
Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de 





expectativas de su jefe acerca de su desempeño, y sus fortalezas y debilidades, según la 
evaluación del jefe. Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su 
desempeño (programas de entrenamiento, capacitación, etc.), y las que el propio 
subordinado deberá tomar por su cuenta (auto corrección, mayor esmero, mayor atención 
al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.), autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto 
control. Contribuir a que el colectivo se consolide y mejore el clima organizacional, así 
como a que otros compañeros mejoren sus comportamientos y actitudes, puede colaborar 
con el jefe en mejorar su comportamiento y conducta ya que es una buena oportunidad 
para hacerle conocer sus criterios 
Al evaluar el desempeño la organización obtiene información para la toma de 
decisiones: 
Si el desempeño es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones 
correctivas; si el desempeño es satisfactorio, debe ser alentado. Contar con un sistema 
formal de evaluación de desempeño permite a la gestión de recursos humanos evaluar sus 
procedimientos. Los procesos de reclutamiento y selección, de inducción, las decisiones 
sobre promociones, compensaciones y adiestramiento y desarrollo del recurso humano 
requieren información sistemática y documentada proveniente del sistema de evaluación 
de desempeño. Bajo este contexto, las evaluaciones del desempeño laboral sobre la gestión 
de recursos humanos, sus principales contribuciones son las que se indican a continuación. 
Arancibia (2006). 
Asimismo, Chiavenato (2006), es importante retroalimentar sino las personas 
caminarían a ciegas de no tener una idea de sus potencialidades. 






Proporciona un juicio sistemático para fundamentar aumentos salariales, 
promociones, transferencias y en ocasiones despido de empleados. Permite comunicar a 
los empleados cómo marchan en el trabajo, que deben cambiar en el comportamiento, en 
las actitudes, las habilidades o los conocimientos. Posibilidad comunicar a los 
subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluación se utiliza por los 
gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados respecto a su desempeño. 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
Para medir el desempeño de los trabajadores, se utilizó una adaptación de un 
cuestionario diseñado por Dubrin, (2008), basado en la escala de Liket y tiene como 
objetivo determinar si la persona desarrolla adecuadamente los siguientes aspectos: 
 
Dimensión calidad laboral 
A decir de Dubrin (2008) “Aplicación concreta de una filosofía humanista a través 
de métodos participativos, con el objeto de modificar uno o varios aspectos del medio 
ambiente del trabajo para crear una nueva situación más favorable a la satisfacción de los 
empleados y a la productividad de la empresa”. 
La satisfacción personal y profesional existente en el desempeño del puesto de 
trabajo y el ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de dirección y 
gestión, condiciones de trabajo, compensaciones, atracción e interés por las actividades 
realizadas y nivel de logro y auto desarrollo individual y en equipo”. 
Según Rodríguez (2006) la calidad de vida laboral asimila dos posiciones 
antagónicas: por un lado, la reivindicación de los empleados por el bienestar y la 





la productividad y la calidad de vida, es decir, las organizaciones deben preocuparse 
indiscutiblemente por el recurso humano que propicia la satisfacción de sus objetivos ya 
que mientras mejores recursos se le provea al empleado mejor rendimiento se va a lograr a 
nivel empresarial.(p. 88) 
Chiavenato (2006, p.14) “Capacidad de la institución para responder en forma 
rápida y directa las necesidades de los usuarios. Son atributos de calidad; oportunidad, 
accesibilidad, precisión y continuidad, comodidad y cortesía en la atención” podríamos 
expresar un concepto sobre la calidad laboral que se refiere a: un proceso planificado, 
evolutivo y cooperativo que implica acciones tendientes a crear condiciones laborables 
favorables al desarrollo de las capacidades y las potencialidades de las personas para 
mejorar los niveles de satisfacción en el lugar de trabajo y fortalecer la identificación de 
los integrantes con la institución, así como alcanzar mejor desempeño laboral, generando 
un impacto positivo al interior de la organización, sus Indicadores son: Responsabilidad, 
Atención y Satisfacción.  
 
Dimensión trabajo en equipo 
Es un proceso socializado y activo, que busca el trabajo colectivo, cooperativo y la 
formación de la personalidad de sus integrantes, y que este proceso tenga territorio en un 
escenario aceptable. En el trabajo en equipo los participantes tienen que adaptarse y 
convertirse en miembros activos y responsables de ese grupo; situarse de tal modo, que no 
tengan inconvenientes en cuanto a su edad cronológica, sus deseos y aspiraciones. 
El trabajo en equipo implica un grupo de personas trabajando de manera 
coordinada en la ejecución de un proyecto. El equipo responde del resultado final y no 





un área determinada que afecta al proyecto. Cada miembro es responsable de un cometido 
y sólo si todos ellos cumplen su función, será posible sacar el proyecto adelante (Dubrin, 
2008, p. 85). 
Como una alternativa del trabajo en equipo, cooperativo que es una dimensión 
social que busca el valor de la relación entre iguales para seguir instrucciones de alguien 
más competente, quiere decir que interactúan grupos de trabajo, de forma conjunta para 
llegar a metas comunes. 
Promover la resolución de tareas específicas en forma cooperativa. 
Estimular relaciones interpersonales espontáneas y adecuadas creando un ambiente 
de rápida socialización. 
 
Desarrollar el espíritu de Institución, sistematización y producción activa; 
intercambiando opiniones, unificando criterios, coordinando métodos y procedimientos 
para mejorar resultados. 
 
Deducir el egoísmo de personal y tratar de nivelar el espíritu de superación y 
capacidad intelectual de los menos hábiles. 
 
Complementariedad, cada miembro domina una parte determinada del proyecto. 
 
Todos estos conocimientos son necesarios para sacar el trabajo adelante. 
 
Coordinación: El grupo de profesionales, con un líder a la cabeza, debe actuar de 





Comunicación: El trabajo en equipo exige una comunicación abierta entre todos 
sus miembros, esencial para poder coordinar las distintas actuaciones individuales. 
 
El equipo funciona como una maquinaria con diversos engranajes; todos deben 
funcionar a la perfección, si uno falla el equipo fracasa. 
 
Confianza: Cada persona confía en el buen hacer del resto de sus compañeros. Esta 
confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al propio lucimiento personal. 
(Brunet, 2009, p. 95) 
 
Cada miembro trata de contribuir lo mejor de sí mismo, no buscando destacar entre 
sus compañeros sino porque confía en que estos harán lo mismo; sabe que éste es el único 
modo de que el equipo pueda lograr su objetivo. 
 
Compromiso: cada miembro se compromete a contribuir lo mejor de sí mismo, a 
poner todo su empeño en sacar el trabajo adelante. 
 
Al respecto, Chiavenato (2006). De trabajo no terminan de funcionar, en algunos 
casos incluso a pesar de haberse realizado una selección muy rigurosa de sus miembros” 
 
Los motivos de este fracaso pueden ser numerosos. Entre ellos se pueden 
mencionar los siguientes: 
 






Objetivo mal definido: Esto origina que el equipo no sepa a qué atenerse, que se 
produzcan conflictos con otras áreas de la Institución por invasión de competencias, que 
no se aborden temas que en cambio sí le corresponden. 
 
Escasa comunicación: Tanto dentro del equipo como con el resto de la Institución. 
 
La falta de coordinación: Cuando no existe una coordinación adecuada entre los 
integrantes del equipo trae consigo la desmembración del mismo. 
 
Desmotivación: se ofrece al equipo un proyecto muy interesante y al final la 
realidad resulta ser muy diferente, con trabajos rutinarios y de poca trascendencia.  
 
Inicialmente sus miembros se encuentran ilusionados, con ganas de hacer, 
orgullosos de pertenecer al equipo, pero poco a poco este ambiente cordial se va 
deteriorando. La tensión del trabajo, las diferentes personalidades de sus miembros 
(caracteres problemáticos, ambiciones, falta de tacto en el trato, etc.), los pequeños roces 
personales, etc. van enturbiando las relaciones. El estrecho contacto personal que demanda 
el trabajo en equipo puede hacer que la atmósfera de trabajo se haga insoportable 
(miembros que no se dirigen la palabra, que se acusan de los fallos del proyecto, que se 
ocultan información, etc). 
Al respecto Rodríguez (2006) Lo que sí suele ocurrir es que cuando un equipo 
comienza funcionando mal termina fracasando, ya que resulta difícil corregir los vicios 
iníciales, especialmente a medida que va transcurriendo el tiempo. De ahí la importancia 






El trabajo en equipo es más que un método o modelo operativo. Es una cultura 
basada en el concepto de integración de un equipo humano, con el objetivo claro de 
alcanzar la meta mediante la interacción entre los miembros y un flujo operacional 
altamente coordinado. La dinámica entre los miembros se fundamenta en la línea de 
pensamiento de las personas involucradas en el proyecto. Esto significa que el equipo es 
como las diferentes partes del cuerpo humano y debe “pensar con la misma cabeza”. O sea 
que, aunque desarrollen diferentes funciones están integradas en un organismo y actúan 
coordinadamente utilizando un cerebro coordinador. 
La Motivación dirigida al objetivo o meta de todos los miembros. 
 
Intercambio de comunicación efectiva entre los participantes. 
 
Sistema de “Jerarquía” integral, o sea, no porque soy el cerebro soy de mayor 
importancia que el brazo. 
 
La implementación de la “Crítica constructiva”. La posible falla o deficiencia es 
analizada de manera objetiva por el equipo y corregida mediante sugerencias y 
recomendaciones que refuercen el esfuerzo que produjo la falla. 
 
El sólido y firme compromiso de los miembros de alcanzar la meta trazada en 
tiempo real. 
 
Capacidad psicológica e intelectual del equipo para enfrentar los obstáculos o 





que sólo producen la desmotivación y los retrasos en la productividad y autoestima de los 
miembros. 
 
Estos puntos son vitales para poder desarrollar un proyecto o lograr una meta, 
utilizando el método del “Trabajo en Equipo”. 
 
El Trabajo en Equipo definitivamente es un instrumento que apoya la 
productividad, calidad y reducción de tiempo. Esto se convierte en Competitividad. Etapas 
en la conformación de grupos de trabajo y resolución de conflictos. Una vez definida la 
importancia de las acciones de formación para crear equipos de trabajo, con el manejo de 
las herramientas de dirección y acciones de comunicación apropiadas, se abordan los 
elementos esenciales considerados en cada etapa y su progreso. 
 
Dimensión eficacia laboral 
Para Chiavenato (2009) La eficacia "está relacionada con el logro de los 
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realización de actividades que permitan 
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o 
resultado”; del libro. (p. 20) 
Según Araujo (2010). Eficacia se define como "hacer las cosas correctas", es decir; 
las actividades de trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos, considerado 
como una medida del logro de resultados". 
Chiavenato (2006) “El tipo de cumplimiento de los objetivos planteados. En qué 





La organización que promueve la eficacia de sus trabajadores está propiciando a su 
vez un cambio importante en quienes el responsable de los resultados de la empresa. No se 
trata de pensar únicamente en que es lo que la organización puede hacer para que sus 
trabajadores sean más eficaces, sino también de pensar en que es lo que los trabajadores 
pueden hacer para que la organización sea más eficaz, sus indicadores son: Logro de 
objetivos, Actitudes y Efectividad. (p.44) 
 
Dimensión eficiencia laboral: 
Para Chiavenato (2006, p. 51). La eficiencia significa "operar de modo que los 
recursos sean utilizados de forma más adecuada"; consiste en "obtener los mayores 
resultados con la mínima inversión".  
Araujo (2010) “Relación entre dos magnitudes físicas: producción de un bien o de 
un servicio y los insumos que se utilizaron para alcanzar ese nivel de producto. Ejemplo 
costo unitario de producción o costo promedio”. 
Según Chiavenato (2008). Eficiencia "significa utilización correcta de los recursos 
(medios de producción) disponibles. Puede definirse mediante la ecuación E=P/R, donde P 
son los productos resultantes y R los recursos utilizados" (p.52). 
Araujo (2010) En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los 
recursos empleados y los resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad o cualidad muy 
apreciada por empresas u organizaciones debido a que en la práctica todo lo que éstas 
hacen tiene como propósitos alcanzar metas u objetivos, con recursos (humanos, 
financieros, tecnológicos, físicos, de conocimiento, etc.) limitadas y (en muchos casos) en 
situaciones complejas y muy competitivas, sus Indicadores son: Productividad, 





Mejoras en el desempeño laboral 
Además de mejorar el desempeño laboral, muchas compañías utilizan esta 
información para determinar las compensaciones que otorgan. Un buen sistema de 
evaluación puede también identificar problemas en el sistema de información sobre 
recursos humanos. Las personas que se desempeñan de manera insuficiente pueden poner 
en evidencia procesos equivocados de selección, orientación y capacitación, o puede 
indicar que el diseño del puesto o los desafíos externos no han sido considerados en todas 
sus facetas. 
 
2.3. Definición de términos básicos 
Gestión, el término gestión significa “acción de administrar”, por lo tanto, la 
gestión pedagógica es una estrategia de impacto en la calidad de los sistemas de 
enseñanza, recoge la función que juega la institución escolar en su conjunto y en su 
especificidad unitaria, local y regional para incorporar, propiciar y desarrollar acciones 
tendientes a mejorar las prácticas educativas vigentes. (Sánchez, 1999, p. 43). 
 
Trabajo en equipo, actualmente los equipos de trabajo, son considerados 
imprescindibles para generar nuevas ideas y mejores soluciones, especialmente en el 
ámbito de la gestión. Un equipo de trabajo está compuesto por un conjunto de individuos 
que cooperan para lograr un sólo resultado general, la división del esfuerzo se enlaza en un 
único resultado coordinado, donde el total es más y diferente que la suma de sus partes 
individuales. (Retamal, 2005, p.1) 
 
Control, “Se realiza a través de un proceso de responsabilidad compartida en la que 





verificar el correcto funcionamiento del sistema administrativo escolar” (López, 2009, p. 
32). 
Planificación, Camacho (2007) define planificación como “Proceso racional y 
organizado de formulación y definición de objetivos y prioridades que se formula en 
función de las demandas/necesidades sociales y del programa institucional” (p. 4). 
 
Supervisión, es el proceso que una persona con conocimientos y experiencias, 
asume la responsabilidad de dirigir a otras para obtener con ellos resultados que les sean 
comunes. 
 
Productividad laboral, en el concepto de Mayor (2011), sobre productividad en la 
Administración Pública: 
 
Se define como el aumento o disminución de los rendimientos del personal, 
originado en la variación del factor desempeño de funciones, tareas o actividades que 
intervienen en la producción de bienes y servicios públicos. Contribuyen también en la 
productividad laboral los siguientes aspectos: trabajos, destrezas, técnica, habilidades, 
especialización, uso de la tecnología de la información, entre otros (p. I-3) 
 
Desempeño humano, Chiavenato (1999), nos habla del desempeño humano basado 
en la capacidad individual para realizar determinadas acciones a cambio de satisfacciones: 
 
Es el esfuerzo de cada individuo en función del valor de las recompensas ofrecidas. 
Ese esfuerzo individual está dirigido, por una parte, por las capacidades y habilidades del 





el ámbito laboral, la evaluación del desempeño es una sistémica apreciación del 
desempeño del potencial de desarrollo del individuo en el cargo (p. 34). 
 
Desempeño laboral, “Resultado del comportamiento de los trabajadores frente al 
contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de 
mediación o regulación entre él y la empresa” (Faría, 1995).  
 
Dirección, “… la dirección pedagógica provoca la transformación del estado real 
del objeto al estado deseado, a partir del sistema de acciones entre maestros y alumnos 







Hipótesis y Variables 
 
3.1 Hipótesis: Generales y específicos 
 3.1.1. Hipótesis general 
Hg.      Existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 
laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He1.    Existe relación significativa entre la planificación y el desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del 
Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
He2.    Existe relación significativa entre la selección y el desempeño laboral según los 
docentes. 
He3.    Existe relación significativa entre la evaluación y el desempeño laboral según los 
docentes. 












Variable 1: Gestión de recursos humanos 
Al respecto, Chiavenato (2009) Es el área que construye talentos por medio de un 
conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de las organizaciones, dado 
que es el elemento fundamental de mantener a la organización productiva, eficiente y 
eficaz, a partir del uso adecuado del recurso humano es (p.9). 
La definición operacional de la variable gestión de recursos humanos a partir de sus 
dimensiones: planificación, selección, evaluación, formación, con sus respectivos 
indicadores los cuales serán medidos a través de un cuestionario de 31 ítems con sus 
respectivos índices. 
 
Variable 2: Formación de ebanistería 
Dubrin (2008), quien afirma “el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a 
las reglas básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definición se 
plantea que el desempeño laboral está referido a la ejecución de las funciones por parte de 
los empleados de una organización de manera eficiente, y eficaz con la finalidad de 
alcanzar las metas propuestas. 
La definición operacional de la variable desempeño laboral a partir de sus 
dimensiones: Calidad laboral, trabajo en equipo, trabajo en equipo, eficacia laboral, 
eficiencia laboral, con sus respectivos indicadores los cuales serán medidos a través de un 







3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 


























Toma decisiones oportunas 
Personal distribuido 
adecuadamente 






Siempre = 5 
 
Casi 
Siempre = 4 
 
Algunas 
Veces = 3 
 
Muy Pocas  
Veces = 2 
 























Selección de personal. 
Considera criterios para la 
selección del personal. 
Sigue procesos para la 








Evaluación es imparcial y 
objetiva 
Evaluación y monitoreo 
Evaluar el desempeño. 
Metas y resultado 
Mantiene buen Nivel de 
formación. 
Dispone de conocimientos 
Se capacita de manera 
autónoma. 
Conoce el funcionamiento 
24, 25, 26 

















Operacionalización de la variable desempeño laboral 




Calidad laboral Responsabilidad 
Atención 
Satisfacción 
1, 2, 3, 4 
5,  
 
Siempre = 5 
 
Casi Siempre = 4 
 
Algunas Veces = 
3 
 
Casi nunca = 2 
 















6, 7, 8, 9 
10, 11,  




12, 13, 14, 







17, 18, 19, 
20, 21 
 









4.1. Enfoque de investigación 
El método empleado en la investigación fue deductivo, con un tratamiento de los 
datos y un enfoque cuantitativo. 
Deductivo, “Se parte de una premisa general para sacar conclusiones de un caso 
particular. En definitiva, sigue el modelo aristotélico deductivo esquematizado en el 
silogismo. El científico que utiliza este método pone el énfasis en la teoría”. (Bisquerra, 
1999, p. 61). 
Enfoque cuantitativo, porque se “usa la recolección de datos para probar hipótesis, 
con base en la medición numérica y el análisis estadístico”. (Hernández, 2010, p. 4) 
 
4.2. Tipo de investigación 
 La investigación fue básica de naturaleza descriptiva y correlacional debido que en 
un primer momento se ha descrito y caracterizado la dinámica de cada una de las variables 
de estudio. Seguidamente se ha medido el grado de relación de las variables gestión de 
recursos humanos y desempeño laboral. 
Sierra (2001, p. 32) según su finalidad es básica, ya que “tiene como finalidad el 
mejorar el conocimiento y comprensión de los fenómenos sociales. Se llama básica porque 
es el fundamento de otra investigación” . 
Según Hernández y otros (2010, p. 80) los estudios descriptivos “buscan 
especificar las propiedades, características y los perfiles de personas, grupos, 





Los estudios correlacionales según Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 81) 
tiene “como propósito conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en un contexto en particular”. 
 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: correlacional- transversal 
ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de estudio. 
Según Hernández y otros (2010, p. 149) el diseño de investigación es no 
experimental “la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es 
decir, no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su 
efecto sobre otras variables”. 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede” 
(Hernández y otros, 2010, p. 151) 
 
 
Figura 1: Esquema del diseño de investigación. 
 
Dónde: 
M: Es la muestra con lo cual se realizará el estudio. 
V1: Indica la medición a la variable (Gestión de recursos humanos) 





Hernández (2010) es el estudio que se realiza sin la manipulación deliberada de las 




Hernández (2010) es una investigación que recopilan datos en un momento único. 
Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento 
dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede. (p.151). 
 
4.4. Población y muestra 
Población 
Población: Esta constituida el número total de los docentes que laboran en las 




De acuerdo a Hernández, et al (2010, p. 227), el tamaño de la población fue 
relativamente pequeño y por existir las condiciones para ello, se decidió realizar un estudio 
de tipo censal, es decir con toda la población de docentes de la Institución Educativa N° 
138 Próceres de la Independencia del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016. En tal 
sentido la muestra de estudio es la misma población en su totalidad, por lo que se trabajó 








4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
La técnica de recolección de datos permite obtener y recopilar información 
contenida en documentos relacionados con el problema y objetivo de la investigación. 
(Carrasco, 2005, p. 282). 
El cuestionario es una modalidad de la técnica de la encuesta que consiste en 
formular un conjunto sistemático de preguntas escritas en una cedula, que están 
relacionadas con la hipótesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores de 
investigación. Su finalidad es recopilar información para verificar las hipótesis de trabajo. 
Ñaupas et al. (2011, p.157). 
 
Encuesta 
Carrasco (2005), es una técnica para la investigación social por excelencia debido a 




Según Ñaupas et al. (2011) “La cédula de cuestionario es una o más hojas 
impresas, que contienen las preguntas reactivas o ítems referidos a las hipótesis y 
variables, sub variables e indicadores identificados en la matriz de operacionalización de 
variables”. (p. 163). 
Para ello se empleó un cuestionario que consta de 31 preguntas politómicas las 
cuales responden a los ítems que se aplicó en la Institución Educativa N° 138 Próceres de 
la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016, para medir el desempeño 





Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 
2016. 
Este instrumento fue elaborado por el investigador de la presente tesis de la 
Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de 
Lurigancho, 2016. 
 En la presente investigación se aplicará para el recojo de información un 
cuestionario para docentes, sobre la gestión de recursos humanos con 31 preguntas, en una 
escala de Likert. Luego se aplicará el cuestionario para el desempeño laboral que consta de 
21 preguntas que tiene una escala de Likert. 
 
Instrumento 
Variable 1: Gestión de recursos humanos 
Ficha técnica 
Nombre Del Instrumento: Gestión de recursos humanos 
Autora: Rina Altez 
Año: 2016 
Descripción 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Determinar el nivel de gestión de recursos humanos de los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan 
de Lurigancho, 2016. 
Población: Docentes. 
Número de ítem: 31 
Aplicación: Directa 





Normas de aplicación: El docente marcará en cada ítem conforme a lo que 
considere evaluado respecto de lo observado. 
 
Escala: de Likert 
Niveles   Rango 
Bueno   114-155 
Regular  73-113 
Deficiente  31-72 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
Ficha técnica 
Para medir la variable desempeño laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el desempeño laboral 
Autora: Rina Altez 
Objetivo: Determinar el nivel de desempeño laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan 
de Lurigancho, 2016. 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30min. 
Descripción del instrumento: Para la variable desempeño laboral, las siguientes 
dimensiones: Calidad laboral, trabajo en equipo, eficacia laboral, eficiencia laboral, se 
realizó con la escala likert, del 1 al 5, considerando cinco categorías como: siempre, casi 







Procedimiento de puntuación: 
Niveles del desempeño laboral 
 
Alto  (78 -105) 
Medio  (50- 77) 
Bajo  (21-49) 
 
El presente instrumento Recursos humanos, tiene por objetivo recolectar datos 
sobre las percepciones o conocimientos de la variable. 
 
4.6. Tratamiento estadístico de los datos 
En este tratamiento de datos descriptivo comprende las técnicas que se emplean 
para resumir y describir datos numéricos. Estos métodos pueden ser gráficos o implicar 
análisis computacional e informático y cálculo. 
Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS versión 
22. 
Estadística descriptiva: porcentajes en tablas y gráficas para presentar la 
distribución de los datos y tablas de contingencias. 
Estadística inferencial: Rho de Spearman para medir el grado de relación de las 
variables. 
En este tratamiento de datos inferencial comprende las técnicas sometida a 
observación, se tomarán decisiones sobre una población o procesos estadísticos. Para la 
estadística inferencial se aplicó, la prueba de normalidad y se decidió realizar el estadístico 





decir que hay una distribución no normal, por eso se trabaja con un estadístico no 









5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010, p.25) la validez en 
términos generales, se refiere “al grado en que un instrumento realmente mide la variable 
que pretende medir”. En tal sentido la validez interna se cumplió en base a la construcción 
de los ítems que responden al marco teórico y miden lo que el objetivo de la investigación 
pretende como tal. 
 
Asimismo, se considera que validar es “determinar cualitativa y/o 
cuantitativamente un dato” esto se asumió en el proceso de construcción de los ítems que 
realmente pretenden brindar los conocimientos objetivos del estudio. 
 
Esta investigación requirió de un tratamiento científico con el fin de obtener un 
resultado que pudiera ser apreciado por la comunidad científica como tal. La validez del 
instrumento de recolección de datos de la presente investigación, se realizó a través de la 
validez de contenido, es decir, se determinó hasta donde los ítems que contiene el 







Validez del instrumento gestión de recursos humanos 
Nº Nombre del experto Porcentaje 
Dr Edmundo Josè Barrantes Ríos Aplicable 
Dr Melquisedec Veramendi Tamayo Aplicable 
Dr Freddy Antonio Ochoa Tataje Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
 
Tabla 4 
Validez del instrumento de desempeño laboral 
Nº Nombre del experto Porcentaje 
Dr Edmundo Josè Barrantes Ríos Aplicable 
Dr Melquisedec Veramendi Tamayo Aplicable 
Dr Freddy Antonio Ochoa Tataje Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
 
Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad del instrumento se determinó mediante los procesos de la técnica 
de prueba piloto, para ello se aplicó los instrumentos en una muestra de 20 docentes que no 
pertenecen a la muestra de estudios, de cuyos resultados se procedió al cálculo estadístico 
mediante la fórmula del Alpha de Cronbach, cuyo valor de de 0 a 1, el resultado de manera 











Confiabilidad cuestionario de gestión de recursos humanos 
 Alfa de Cron Bach N° de elementos 
Gestión de recursos humanos 0.873 31 
Fuente: Elaboración Propia (2014) 
 
Tabla 6 
Confiabilidad cuestionario de desempeño laboral 
 Alfa de Cronbach N° de elementos 
Desempeño laboral 0, 825 21 
Fuente: Elaboración Propia (2014) 
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados  
Descripción 
Tabla 7 




Niveles Frecuencia Porcentaje 
Mala 18 13,8 
Regular 36 27,7 
Bueno 76 58,5 





Figura 2: Niveles de gestión de recursos humanos  
 
La tabla 7 y Figura 2 se puede observar que los docentes de la Institución Educativa 
N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho 2016, el 
58.5% se encuentra en un nivel bueno de la variable gestión de recursos humanos, por otro 
lado el 27.7% alcanzo un nivel regular de Recursos humanos, asimismo el 13.8% se 
encuentra en un nivel mala de la variable recursos humanos de los docentes de la 















Niveles de desempeño laboral de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Mala 23 17,7 
Regular 37 28,5 
Bueno 70 53,8 
Total 130 100,0 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 3: Niveles de desempeño laboral  
 
La tabla 8 y Figura 3 se puede observar que los docentes de la Institución Educativa 
N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho 2016, el 
53.8% se encuentra en un nivel bueno de la variable desempeño laboral, por otro lado el 





un nivel mala de la variable desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 
N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Contrastación de hipótesis 
Se trata de variables cualitativas, por lo tanto, se realiza la prueba de dependencia, 
para ello se somete a la prueba de Chi cuadrado de Pearson, asimismo, se establece el uso 
del estadístico de Rho Spearman que, de acuerdo a la teoría de análisis estadístico, es el 
adecuado para variables politómicas. 
 
Hipótesis general 
No existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
 Existe relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 















La gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
 Desempeño laboral Total 





Recuento 17 1 0 18 
% del 
total 
13,1% 0,8% 0,0% 13,8% 
Regular 
Recuento 0 28 8 36 
% del 
total 
0,0% 21,5% 6,2% 27,7% 
Bueno 
Recuento 6 8 62 76 
% del 
total 
4,6% 6,2% 47,7% 58,5% 
Total 
Recuento 23 37 70 130 
% del 
total 
17,7% 28,5% 53,8% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 140,331aª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 692** p < ,000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
  
Como se muestra en la tabla 9, La gestión de recursos humanos está relacionada 
con el desempeño laboral, según la correlación de Spearman de 0, 692** representando 
ésta una correlación moderada de variables y siendo altamente significativa. Además, 
según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se 
acepta la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 






Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 4: La gestión de recursos humanos y la formación de ebanistería. 
 
Como se observa en la tabla 9 y figura 4; la gestión de recursos humanos en un 
nivel malo, el 13.1% de los docentes percibe un nivel malo de desempeño laboral según 
los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito 
de san Juan de Lurigancho, 2016. Asimismo, la gestión de recursos humanos en un nivel 
regular, el 21.5% percibe un nivel regular de desempeño laboral según los docentes. Por 
último, la gestión de recursos humanos en un nivel bueno, el 47.7% se encuentra en un 
nivel de bueno de desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 
138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Hipótesis específicas 1 
 No existe relación significativa entre la planificación y el desempeño laboral según 
los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito 









La planificación y el desempeño laboral 
 Desempeño laboral Total 
Mala Regular Bueno 
Planificación 
Mala 
Recuento 14 0 0 14 
% del 
total 
10,8% 0,0% 0,0% 10,8% 
Regular 
Recuento 1 28 14 43 
% del 
total 
0,8% 21,5% 10,8% 33,1% 
Bueno 
Recuento 8 9 56 73 
% del 
total 
6,2% 6,9% 43,1% 56,2% 
Total 
Recuento 23 37 70 130 
% del 
total 
17,7% 28,5% 53,8% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 110,422ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 558** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 10, La planificación está relacionada con el 
desempeño laboral, según la correlación de Spearman de 0, 558** representando ésta una 
correlación moderada de variables y siendo altamente significativa. Además, según la 
prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la 
relación entre la planificación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución 







Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 5: La planificación y el desempeño laboral 
 
Como se observa en la tabla 10 y figura 5; la planificación en un nivel malo, el 
10.8% de los docentes percibe un nivel malo de desempeño laboral según los docentes de 
la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de 
Lurigancho, 2016. Asimismo, la planificación en un nivel regular, el 21.5% percibe un 
nivel regular de desempeño laboral según los docentes. Por último, la planificación en un 
nivel bueno, el 43.1% se encuentra en un nivel de bueno de desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 
san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Hipótesis específicas 2 
No existe relación significativa entre la selección y el desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 






Existe relación significativa entre la selección y el desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 
san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Tabla 11 
La selección y el desempeño laboral 
 Desempeño laboral Total 
Mala Regular Bueno 
Selección 
Mala 
Recuento 17 3 8 28 
% del 
total 
13,1% 2,3% 6,2% 21,5% 
Regular 
Recuento 0 27 13 40 
% del 
total 
0,0% 20,8% 10,0% 30,8% 
Bueno 
Recuento 6 7 49 62 
% del 
total 
4,6% 5,4% 37,7% 47,7% 
Total 
Recuento 23 37 70 130 
% del 
total 
17,7% 28,5% 53,8% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 83,571ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 494** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 11, La selección está relacionada con el desempeño 
laboral, según la correlación de Spearman de 0, 494** representando ésta una correlación 
moderada de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la selección y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 






Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 6: La selección y el desempeño laboral. 
 
Como se observa en la tabla 11 y figura 6; la selección en un nivel malo, el 13.1% 
de los docentes percibe un nivel malo de desempeño laboral según los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de 
Lurigancho, 2016. Asimismo, la selección en un nivel regular, el 20.8% percibe un nivel 
regular de desempeño laboral según los docentes. Por último, la selección en un nivel 
bueno, el 37.7% se encuentra en un nivel de bueno de desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 
san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Hipótesis específicas 3 
 No existe relación significativa entre la evaluación y el desempeño laboral según 
los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito 









La evaluación y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral Total 
Mala Regular Bueno 
Evaluación 
Mala 
Recuento 20 1 5 26 
% del 
total 
15,4% 0,8% 3,8% 20,0% 
Regular 
Recuento 0 31 20 51 
% del 
total 
0,0% 23,8% 15,4% 39,2% 
Bueno 
Recuento 3 5 45 53 
% del 
total 
2,3% 3,8% 34,6% 40,8% 
Total 
Recuento 23 37 70 130 
% del 
total 
17,7% 28,5% 53,8% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 113,223ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 599** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 12, La evaluación está relacionada con el desempeño 
laboral, según la correlación de Spearman de 0, 599** representando ésta una correlación 
moderada de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la evaluación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa 







Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 7: La evaluación y el desempeño laboral. 
 
Como se observa en la tabla 12 y figura 9; la evaluación en un nivel malo, el 15.4% 
de los docentes percibe un nivel malo de desempeño laboral según los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de 
Lurigancho, 2016. Asimismo, la evaluación en un nivel regular, el 23.8% percibe un nivel 
regular de desempeño laboral según los docentes. Por último, la evaluación en un nivel 
bueno, el 34.6% se encuentra en un nivel de bueno de desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 
san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Hipótesis específicas 4 
 No existe relación significativa entre la formación y el desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 










La formación y el desempeño laboral. 
 Desempeño laboral Total 
Mala Regular Bueno 
Formación 
Mala 
Recuento 19 2 3 24 
% del 
total 
14,6% 1,5% 2,3% 18,5% 
Regular 
Recuento 0 26 22 48 
% del 
total 
0,0% 20,0% 16,9% 36,9% 
Bueno 
Recuento 4 9 45 58 
% del 
total 
3,1% 6,9% 34,6% 44,6% 
Total 
Recuento 23 37 70 130 
% del 
total 
17,7% 28,5% 53,8% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 95,814ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 550** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 13, La formación está relacionada con el desempeño 
laboral, según la correlación de Spearman de 0, 550 ** representando ésta una correlación 
moderada de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la formación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa 






Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 8: La formación y el desempeño laboral. 
 
Como se observa en la tabla 13 y figura 8; la formación en un nivel malo, el 16.9% 
de los docentes percibe un nivel malo de desempeño laboral según los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de 
Lurigancho, 2016. Asimismo, la formación en un nivel regular, el 30.8% percibe un nivel 
regular de desempeño laboral según los docentes. Por último, la formación en un nivel 
bueno, el 33.8% se encuentra en un nivel de bueno de desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 
san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
5.3. Discusión de los resultados 
En el trabajo de investigación titulada: “Gestión de recursos humanos y desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia 





relación directa según el procesamiento de la información recabada mediante los 
instrumentos utilizados. 
 
En cuanto a la hipótesis general existe relación significativa entre la gestión de 
recursos humanos y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa 
N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. Según 
la correlación de Spearman de 0, 692** representando ésta una correlación moderada de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión 
de recursos humanos y el desempeño laboral según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 
2016, Asimismo Tito (2008) Concluye que los cuadros N°1 y N° 1-A, revelan que la 
capacitación permanente al personal (42.5% en primera mención y 68.8% en menciones 
múltiples) viene a ser la estrategia más eficaz que deberían utilizar los centros asistenciales 
del Ministerio de Salud, para motivar a sus trabajadores. Por otro lado, Sigüenza (2008) 
Concluye que facilite la separación entre la organización del trabajo y la gestión de las 
personas; manteniendo un desequilibrio mediante un elemento común (perfiles) y dotando 
a la estructura organizativa de flexibilidad. No hay un lenguaje común entre la Jefatura del 
Personal y las líneas operativas, que permitan un importante nivel de descentralización en 
la gestión de las personas (modelo de oferta/demanda de perfiles profesionales en el 
tiempo). Existe poca libertad en el diseño del trabajo que permita trabajar con un modelo 
organizativo avanzado que supere las limitaciones de la descripción tradicional de puestos 
(tareas, funciones y responsabilidades) para avanzar hacia diseños complejos (procesos, 
resultados, indicadores, herramientas, perfil). Existe procedimiento de remuneración 





premiar a los mejores. La filosofía en la Gestión de Recursos Humanos Actual es una 
Gestión estática de pospuestos y no a una dinámica de la Gestión del desempeño de las 
personas. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 1 Existe relación significativa entre la 
planificación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 
138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho 2016, según la 
correlación de Spearman de 0, 558** representando ésta una correlación moderada de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación entre la 
planificación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 
138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016., nuestros 
resultados son avalados por Valqui (2014) Concluye que existe correlación 
estadísticamente significativa (r=0,638) entre clima organizacional y desempeño laboral en 
servidores públicos del Instituto Nacional Penitenciario a un nivel de confianza del 95% 
(p<0.05).. Al respecto Marroquin y Pérez (2011) Concluye que los supervisores juegan un 
papel primordial en el reconocimiento del desempeño laboral de los trabajadores y esto 
determina efectos positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones del 
colaborador. Los trabajadores de los restaurantes se identifican con los valores, creencias, 
procedimientos, reglas y normas de la organización en sus funciones. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 2 Existe relación significativa entre la 
selección y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 
Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016., según la 





variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación entre la selección 
y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de 
la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. Al respecto Saccsa (2010) 
Concluye que la correlación entre el clima institucional y el desempeño académico de los 
docentes fue de un coeficiente de 0.768 a un nivel de significación de 0.05 y un valor 
p=000.Los resultados de la investigación concluyen que existe relación significativa entre 
el clima institucional y el desempeño académico de los docentes de los Centros de 
Educación Básica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martín de Porres. Malisa 
(2012) Concluye que los cuadros estadísticos y los gráficos, el cual fue aplicado a los 104 
empleados de la empresa. De acuerdo a los resultados obtenidos de la investigación con 
apoyo del estadístico chi cuadrado, se acepta la hipótesis alternativa (a un nivel de 
significancia de 0.05 y a 1 grado de libertad G), debido a que el chi calculado es mayor 
(5.31) que el chi tabular (3.84), se rechaza la hipótesis nula. Por tanto, se concluye que el 
clima organizacional incide significativamente en el desempeño laboral. Por esta razón si 
uno de estos factores sufre una modificación el otro también se ve afectado. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 3, Existe relación significativa entre la 
evaluación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 
Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho 2016, según la 
correlación de Spearman de 0, 599** representando ésta una correlación moderada de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación entre la 
evaluación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 





Mina (2013) Concluye que el clima organizacional se observa que predomina el nivel 
regular con valores entre 40 y 60% y en cuanto al Desempeño Laboral, son los 
trabajadores quienes tienen mayormente un buen desempeño (45%); en el caso de los 
auxiliares administrativos, presentan mayor porcentaje en el nivel regular con valores 
62.5% y 54.5% respectivamente. Por lo cual, se puede inferir que los niveles desempeño 
laboral varían según el tipo de personal y que también hay otros factores que determinan 
esta fluctuación en los resultados. Según Uría (2011) Concluye que la contratación de las 
hipótesis se utilizó el estadístico Chi cuadrado, el valor calculado obtenido fue de 3.88 con 
un nivel de confianza (0.05), siendo el valor de la tabla de 3.84, es decir menor que el chi 
cuadrado calculado, lo que indica que existe una relación significativa entre la variable 
clima organizacional y desempeño laboral. Se concluye que el mejoramiento del clima 
organizacional incrementa el desempeño laboral de los trabajadores de Anderas Cía. Ltda. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 4, Existe relación significativa entre la 
formación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 
Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016., según la 
correlación de Spearman de 0, 550 ** representando ésta una correlación moderada de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación entre la 
formación y el desempeño laboral según los docentes de la Institución Educativa N° 138 
Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. Asimismo, De 
la Cruz (2009) Concluye que el incremento de los niveles de producción y productividad 
laboral, el logro de los objetivos y metas concretas, así como el mejoramiento continuo en 
la prestación de los servicios derivan de la implementación de un conjunto de estímulos 





estrategias de gestión de personas; demostración estadística que permite reafirmar la 
validez de la segunda hipótesis específica. Para Pardo (2007) Concluye que la gestión del 
talento humano tiene por objetivo potencializar el capital humano en pro de los objetivos 
organizacionales y, visualizar a estos como socios estratégicos, siendo estos los que a 
través de sus competencias desarrollan las estrategias planteadas; lográndose el 
compromiso, el empoderamiento e identidad corporativa por parte de estos. Es por esto 






Primera: En función a los resultados reportan que el 58.5% se encuentra en un nivel 
bueno de la variable gestión de recursos humanos, por otro lado, el 27.7% alcanzo 
un nivel regular de Recursos humanos, asimismo el 13.8% se encuentra en un nivel 
mala de la variable recursos humanos de los docentes de la Institución Educativa 
N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Segunda: En relación a los resultados reportan que el 53.8% se encuentra en un nivel 
bueno de la variable desempeño laboral, por otro lado, el 28.5% alcanzo un nivel 
regular de desempeño laboral, asimismo el 17.7% se encuentra en un nivel mala de 
la variable desempeño laboral de los docentes. 
 
Tercera: La gestión de recursos humanos se relaciona directa (Rho=0,692) y 
significativamente (p=0,000) con el desempeño laboral según los docentes. Se 
probó la hipótesis planteada y esta relación es moderada. 
 
Cuarta: La planificación se relaciona directa (Rho=0, 558) y significativamente (p=0,000) 
con el desempeño laboral según los docentes. Se probó la hipótesis planteada y esta 
relación es moderada. 
 
Quinta: La selección se relaciona directa (Rho=0, 494) y significativamente (p=0,000) 
con el desempeño laboral según los docentes. Se probó la hipótesis planteada y esta 






Sexta: La evaluación se relaciona directa (Rho=0, 599) y significativamente (p=0,000) con 
el desempeño laboral según los docentes. Se probó la hipótesis planteada y esta 
relación es moderada. 
 
Séptima: La formación se relaciona directa (Rho=0, 550) y significativamente (p=0,000) 
con el desempeño laboral según los docentes. Se probó la hipótesis planteada y esta 







Primero: Se sugiere fortalecer la gestión de recursos humanos de los directivos y 
trabajadores a fin de mejorar el desempeño laboral de los docentes de la Institución. 
Asimismo, constituir un sistema de trabajo más participativo entre los trabajadores, 
y adoptar mecanismos que permitan el reconocimiento o estímulo de los 
trabajadores para mejorar la gestión de recursos humanos y desempeño laboral por 
los logros obtenidos en el desempeño de sus funciones, dado que es un factor muy 
valioso para favorecer en disminuir los conflictos laborales, el estrés, el ausentismo 
y la impuntualidad. 
 
Segundo: Se sugiere a las autoridades de la institución, deben aprovechar los resultados de 
selección obtenidos de los docentes que mayoritariamente manifiestan tener un alto 
compromiso con la Institución y estar comprometidos con el desempeño laboral y 
los espacios ganados en la Institución, a fin de encaminarlos hacia la consecución 
de los objetivos de corto, mediano y largo plazo que benefician a la misma. 
 
Tercero: Se sugiere diseñar programas de reconocimiento de méritos, en los cuales los 
docentes pueden ser evaluados, asimismo recibir placas conmemorativas, objetos 
deportivos o decorativos, certificados e incluso días especiales de vacaciones con 
goce de sueldo, tiempo libre, excursiones, asistencia a seminarios o eventos de 
capacitación pagados. 
 
Cuarto: Se recomienda que los docentes de la Institución, tengan en cuenta la formación, 
la cooperación y contribución de los docentes debe ejecutarse con una labor global 





proceso de formación se fomente la participación masiva de docentes en las 
diferentes áreas y comisiones de la Institución. 
 
Quinta: Se sugiere buenas relaciones humanas vivenciadas en los docentes, la cual 
permiten la existencia de una buena gestión de recursos humanos, por lo que deben 
fortalecerse, brindando a sus docentes los medios adecuados e idóneos para 
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Matriz de consistencia 
Gestión de recursos humanos y desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del 
Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
Problema Objetivo Hipótesis Variables e indicadores 
Problemas General 
¿Qué relación existe entre la gestión 
de recursos humanos y el 
desempeño laboral según los 
docentes de la Institución Educativa 
N° 138 ¿Próceres de la 
Independencia del Distrito de san 
Juan de Lurigancho, 2016? 
Problemas específicos  
¿Qué relación existe entre la 
planificación y el desempeño 
laboral según los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 
¿Próceres de la Independencia del 
Distrito de san Juan de Lurigancho, 
2016? 
¿Qué relación existe entre la 
selección y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 ¿Próceres de la 
Independencia del Distrito de san 
Juan de Lurigancho, 2016? 
¿Qué relación existe entre la 
evaluación y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 ¿Próceres de la 
Independencia del Distrito de san 
Juan de Lurigancho, 2016? 
¿Qué relación existe entre la 
formación y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san 
Juan de Lurigancho, 2016? 
Objetivos General  
 
Determinar la relación entre la 
gestión de recursos humanos 
 y el desarrollo organizacional 
según los trabajadores del servicio 
Nacional de Sanidad Agraria Lima, 
2014. 
Objetivos específicos 
Determinar la relación entre la 
planificación y el desempeño 
laboral según los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 
Próceres de la Independencia del 
Distrito de san Juan de Lurigancho, 
2016 
Determinar la relación entre la 
selección y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san 
Juan de Lurigancho, 2016 
Determinar la relación entre la 
evaluación y el desarrollo 
organizacional según los 
trabajadores del servicio Nacional 
de Sanidad Agraria Lima, 2014. 
 
Determinar la relación entre la 
formación y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san 
Juan de Lurigancho, 2016 
Hipótesis general. 
Existe relación significativa entre la 
gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral según los docentes 
de la Institución Educativa N° 138 
Próceres de la Independencia del 
Distrito de san Juan de Lurigancho, 
2016. 
Hipótesis específicas. 
Existe relación significativa entre la 
planificación y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san Juan 
de Lurigancho, 2016. 
 
Existe relación significativa entre la 
selección y el desempeño laboral según 
los docentes de la Institución Educativa 
N° 138 Próceres de la Independencia 
del Distrito de san Juan de Lurigancho, 
2016. 
 
Existe relación significativa entre la 
evaluación y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san Juan 
de Lurigancho, 2016. 
Existe relación significativa entre la 
formación y el desempeño laboral 
según los docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres de la 
Independencia del Distrito de san Juan 
de Lurigancho, 2016. 
 
 Variable 1: Recursos humanos. 

















Toma decisiones oportunas 
Personal distribuido 
adecuadamente 
Selección de personal. 
Considera criterios para la 
selección del personal. 
Sigue procesos para la 
selección del personal. 
 
Evaluación permanente 
Evaluación y monitoreo 
Evaluar el desempeño. 
Metas y resultado 
Mantiene buen Nivel de 
formación. 
Dispone de conocimientos 
Se capacita de manera 
autónoma. 

















Siempre = 5 
Casi Siempre = 4 
Algunas Veces = 
3 
Muy Pocas  
Veces = 2 









(31 – 72) 
Variable 2: Desempeño laboral 
















Nivel de concordancia 
Grado de productividad 
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Siempre = 5 
Casi Siempre = 4 
Algunas Veces = 3 
Casi nunca = 2 
 













Tipo y diseño de estudio Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva inferencial 
4.1. Nivel la investigación 
Nivel 2: Correlacional 
4.2. Tipo de investigación 
La presente investigación sustantiva es de tipo 
descriptiva correlacional. 
Hernández et al (2010, p. 388) 
4.3. Diseño de la investigación 
El Diseño del estudio es no experimental y transversal o 
transeccional. 
En concordancia con Hernández et al (2010) es Diseño 
no experimental, transeccional correlacional: Según la 
recolección de los datos de la presente investigación, el 
diseño adecuado para el estudio es transeccional 
correlacional debido a que los datos obtenidos son 
recogidos en un solo momento y en un tiempo único. El 
siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño:
 
 
Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
 
Dónde: 
“m” es la muestra donde se realiza el estudio 
Los subíndices “x, y,” en cada “O” nos indican las 
observaciones obtenidas en cada de dos variables 
distintas (x, y), Intervinientes 




Población: Esta constituida el 
número total de los docentes 
que laboran en las Institución 
Educativa N° 138 Próceres 
de la Independencia del 




De acuerdo a Hernández, et 
al (2010, p. 227), el tamaño 
de la población fue 
relativamente pequeño y por 
existir las condiciones para 
ello, se decidió realizar un 
estudio de tipo censal, es 
decir con toda la población 
de docentes de la Institución 
Educativa N° 138 Próceres 
de la Independencia del 
Distrito de san Juan de 
Lurigancho, 2016. En tal 
sentido la muestra de estudio 
es la misma población en su 
totalidad, por lo que se 
trabajó con un muestreo no 
probabilístico y estuvo 
constituido por 120 docentes. 
Variable 1: Gestión de recursos humanos 
Ficha técnica 
Nombre Del Instrumento: Gestión de recursos humanos 
Autora: Rina Altez 
Año: 2016 
Descripción 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Determinar el nivel de gestión de recursos humanos de los 
docentes de la Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia 
del Distrito de san Juan de Lurigancho, 2016. 
Población: Docentes. 
Número de ítem: 31 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Normas de aplicación: El docente marcará en cada ítem conforme a lo que 
considere evaluado respecto de lo observado. 
 
Variable 2: desempeño laboral 
Ficha técnica 
Para medir la variable desempeño laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el desempeño laboral 
Autora: Rina Altez 
Objetivo: Determinar el nivel de desempeño laboral de los docentes de la 
Institución Educativa N° 138 Próceres de la Independencia del Distrito de 
san Juan de Lurigancho, 2016. 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30min. 
Descripción del instrumento: Para la variable desempeño laboral, las 
siguientes dimensiones: Calidad laboral, trabajo en equipo, eficacia laboral, 
eficiencia laboral, se realizó con la escala Likert, del 1 al 5, considerando 
cinco categorías como: Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Casi nunca, 
Nunca Sus respuestas están en Likert: Cuestionario-Índices 
Procedimiento de puntuación: 
 
Este estudio permite determinar si la 
frecuencia observada de un fenómeno 
es significativamente igual a la 
frecuencia teórica prevista, o sí, por el 
contrario, estas dos frecuencias 
muestran una diferencia significativa, 
como, por ejemplo, un nivel de 
significación del 0,05. Asimismo, este 
estadístico sirve para establecer el 
grado asociación o correlación entre 
dos variables. 
 
La hipótesis se demuestra mediante 
los procedimientos de estadística 
descriptiva en razón al objetivo 
planteado para este estudio.  
 
La relación será cuantificada mediante 
el coeficiente de Correlación rho de 












Cuestionario de la gestión de recursos humanos 
Instrucciones: responda las siguientes preguntas, marcando con un aspa (x) sobre el 
indicador que mejor responda de la mejor manera a las interrogantes que se formulan. 
 
Nunca: N: 1 Casi nunca: CN 2 A Veces: AV 3 Casi siempre: CS 4 Siempre: S: 5 
 
 
Dimensión planificación de la gestión de recursos humanos 
Valoración 
1 2 3 4 5 
1 Se realiza estudio de las necesidades de los trabajadores en la 
organización. 
     
2 El personal se encuentra adecuadamente distribuido en la organización.      
3 El personal existente es el necesario.      
4 Existe una política de promoción interna del personal.      
5 Se prevé con anticipación las necesidades de personal.      
6 El perfil de cada trabajador se ajusta a las necesidades del puesto que 
ocupa. 
     
7 La estructura de los puestos de trabajo se adecuan a las nuevas 
necesidades de la organización 
     
 Dimensión Selección de la gestión de recursos humanos      
8 Los procesos de selección de personal responden a las necesidades de la 
organización. 
     
9 El proceso de selección del personal tiene en cuenta el perfil requerido 
por cada puesto. 
     
10 En la selección del personal participan representantes de todos los 
estamentos. 
     
11 Los criterios para la selección del personal están claramente establecidos 
de acuerdo a la realidad de la organización. 
     
12 Los procesos de selección de personal son totalmente transparentes y 
ajustados a ley. 
     
 Dimensión Evaluación del rendimiento del recurso humano      
13 Los directivos realizan una evaluación permanente del personal.      
14 La evaluación del personal es imparcial y objetiva.      
15 Se orienta a evaluar el desempeño del personal en el ejercicio de puesto.      
16 Los instrumentos de evaluación utilizados son los más adecuados.      
17 La evaluación se orienta a identificar las fortalezas y debilidades de los 
trabajadores. 
     
18 La información obtenida se usa para ayudar a los trabajadores a superar 
sus debilidades y explotar sus fortalezas. 
     
19 Los procesos de evaluación y monitoreo cumplen la función de 
evaluación. 
     
20 Los criterios de evaluación utilizados son objetivos y responden a las 
características de las actividades que desarrolla el personal. 
     
21 Se realiza una evaluación de las capacidades del personal.      
22 Se evalúa las actitudes del trabajador.      





 Dimensión formación y desarrollo del recurso humano      
24 Existe una política de formación y desarrollo del recurso humano.      
25 Se fomenta la capacitación permanente del personal.      
26 Se brinda facilidades al personal, para su participación en eventos de 
capacitación. 
     
27 La organización destina recursos para la capacitación del personal.      
28 Se organiza procesos de capacitación periódicamente.      
29 Cuando ingresa un personal nuevo, es informado y capacitado para el 
ejercicio de sus funciones. 
     
30 Se capacita al personal, para responder a las nuevas necesidades de la 
organización. 
     
31 Se pone énfasis en la capacitación para el desarrollo del aspecto personal 
del trabajador. 







Cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Instrucciones: responda las siguientes preguntas, marcando con un aspa (x) sobre el 
indicador que mejor responda de la mejor manera a las interrogantes que se formulan. 
 




Ítems Escala Valorativa 
 Dimensión 1 Calidad laboral  
1 
Considera Ud. que cumple con responsabilidad las tareas que se le 
encomienda      
2 Considera que entre sus colegas hay responsabilidad y apoyo 
     
3 
Considera que los acuerdos de sus directivos le permiten tener una 
mejor atención en su trabajo      
4 Considera que su directivos presta atención suficiente a su trabajo 
     
5 
Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su área de 
trabajo      
 Dimensión 2 Trabajo en equipo      
6 
Cuando se presentan dificultades en la institución, se busca la solución 
en conjunto.      
7 
Los directivos y el personal Administrativo mantienen una 
comunicación cordial.      
8 La institución fomenta y promueve la comunicación interna. 
     
9 Considera que existe un clima de armonía y concordia en la institución. 
     
10 
Estima que se propicia la participación del personal en equipos de 
trabajo.      
11 Observa que se promueve un clima de armonía en la Institución. 
     
 Dimensión 3 Eficacia laboral      
12 
Considera que el trabajo que realiza con eficacia aporta al logro de los 
objetivos que busca la organización.      
13 
Considera que existe un espíritu de trabajo eficaz en el área de trabajo 
para el logro de los objetivos      
14 
Considera que los docentes tienen la actitud de compromiso con su 
trabajo      
15 
Considera que los docentes tienen la actitud para innovar ideas de 
trabajo 
     
16 Considera que realiza su trabajo con efectividad y compromiso      
 Dimensión 4 Eficiencia laboral      
17 Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo      
18 
Considera que la productividad que realiza es un desafío interesante 
para la realización personal 
     
19 
Cree que la competencia entre los colaboradores permite que el área 
sea más eficiente. 
     
20 Cree que los colegas le orientan adecuadamente en el desarrollo de sus 
competencias 
     






Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestión de recursos humanos 
 
Nº Ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Pertinencia1 
 
Dimensión planificación de la gestión de recursos humanos Si No Si No Si No  
1 
Se realiza estudio de las necesidades de los trabajadores en la 
organización. 
     
  
2 El personal se encuentra adecuadamente distribuido en la organización. 
     
  
3 El personal existente es el necesario. 
     
  
4 Existe una política de promoción interna del personal. 
     
  
5 Se prevé con anticipación las necesidades de personal. 
     
  
6 
El perfil de cada trabajador se ajusta a las necesidades del puesto que 
ocupa. 
     
  
7 
La estructura de los puestos de trabajo se adecuan a las nuevas 
necesidades de la organización 
     
  
 Dimensión Selección de la gestión de recursos humanos Si No Si No Si No  
8 
Los procesos de selección de personal responden a las necesidades de la 
organización. 
     
  
9 
El proceso de selección del personal tiene en cuenta el perfil requerido 
por cada puesto. 
     
  
10 
En la selección del personal participan representantes de todos los 
estamentos. 
     
  
11 
Los criterios para la selección del personal están claramente establecidos 
de acuerdo a la realidad de la organización. 
       
12 
Los procesos de selección de personal son totalmente transparentes y 
ajustados a ley. 
     
  
 Dimensión Evaluación del rendimiento del recurso humano Si No Si No Si No  
13 Los directivos realizan una evaluación permanente del personal. 
     
  
14 La evaluación del personal es imparcial y objetiva. 
     
  
15 Se orienta a evaluar el desempeño del personal en el ejercicio de puesto. 
     
  
16 Los instrumentos de evaluación utilizados son los más adecuados. 
     
  
17 
La evaluación se orienta a identificar las fortalezas y debilidades de los 
trabajadores. 
     
  
18 La información obtenida se usa para ayudar a los trabajadores a superar 






sus debilidades y explotar sus fortalezas. 
19 
Los procesos de evaluación y monitoreo cumplen la función de 
evaluación. 
     
  
20 
Los criterios de evaluación utilizados son objetivos y responden a las 
características de las actividades que desarrolla el personal. 
     
  
21 Se realiza una evaluación de las capacidades del personal. 
     
  
22 Se evalúa las actitudes del trabajador. 
     
  
23 Se evalúa las metas y resultado de los docentes. 
     
  
 Dimensión formación y desarrollo del recurso humano Si No Si No Si No  
24 Existe una política de formación y desarrollo del recurso humano. 
     
  
25 Se fomenta la capacitación permanente del personal. 
     
  
26 
Se brinda facilidades al personal, para su participación en eventos de 
capacitación. 
     
  
27 La organización destina recursos para la capacitación del personal. 
     
  
28 Se organiza procesos de capacitación periódicamente. 
     
  
29 
Cuando ingresa un personal nuevo, es informado y capacitado para el 
ejercicio de sus funciones. 
     
  
30 
Se capacita al personal, para responder a las nuevas necesidades de la 
organización. 
     
  
31 
Se pone énfasis en la capacitación para el desarrollo del aspecto personal 
del trabajador. 
     
  
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….………………………………. DNI:…………………………………… 
 
Especialidad del validador:…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 







1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 







Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeño laboral 
 
Nº Ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Pertinencia1 
 
Dimensión 1 Calidad laboral Si No Si No Si No  
1 
Considera Ud. que cumple con responsabilidad las tareas que se le 
encomienda 
     
  
2 Considera que entre sus colegas hay responsabilidad y apoyo 
     
  
3 
Considera que los acuerdos de sus directivos le permiten tener una 
mejor atención en su trabajo 
     
  
4 Considera que su directivos presta atención suficiente a su trabajo 
     
  
5 
Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su área de 
trabajo 
     
  
 Dimensión 2 Trabajo en equipo        
6 
Cuando se presentan dificultades en la institución, se busca la 
solución en conjunto. 
     
  
7 
Los directivos y el personal Administrativo mantienen una 
comunicación cordial. 
     
  
8 La institución fomenta y promueve la comunicación interna.        
9 
Considera que existe un clima de armonía y concordia en la 
institución.      
  
8 
Estima que se propicia la participación del personal en equipos de 
trabajo. 
     
  
9 Observa que se promueve un clima de armonía en la Institución. 
     
  
10 
Cuando se presentan dificultades en la institución, se busca la 
solución en conjunto. 
     
  
11 
Los directivos y el personal Administrativo mantienen una 
comunicación cordial. 
       
 Dimensión 3 Eficacia laboral        
12 
Considera que el trabajo que realiza con eficacia aporta al logro de los 
objetivos que busca la organización. 
     
  
13 
Considera que existe un espíritu de trabajo eficaz en el área de trabajo 
para el logro de los objetivos 







Considera que los docentes tienen la actitud de compromiso con su 
trabajo 
     
  
15 
Considera que los docentes tienen la actitud para innovar ideas de 
trabajo 
     
  
16 Considera que realiza su trabajo con efectividad y compromiso 
     
  
 Dimensión 3 Eficiencia Laboral        
17 Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo 
     
  
18 
Considera que la productividad que realiza es un desafío interesante 
para la realización personal 
     
  
19 
Cree que la competencia entre los colaboradores permite que el área 
sea más eficiente. 
     
  
20 
Cree que los colegas le orientan adecuadamente en el desarrollo de 
sus competencias 
     
  
21 Considera que la institución propicia el liderazgo en equipo 
     
  
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….………………………………. DNI:…………………………………… 
 
Especialidad del validador:…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 












1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 





p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 p31
1 4 2 4 5 5 2 3 4 2 3 3 2 1 3 4 3 2 2 1 4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 5 5
2 2 4 3 3 1 5 5 3 5 4 5 5 3 4 3 4 2 3 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3
3 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 4
4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 5
5 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 2 2 3 3 4 3 4 3 2 3 5 4
6 2 4 2 5 5 3 2 3 5 4 5 5 5 3 2 4 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 2 2
7 4 5 5 2 5 3 2 3 3 3 3 2 5 4 2 3 3 1 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 4 2
8 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 2 3 2 3 4 2 2 4 2 1 1 1 3 4 3 3 3 2 3 3
9 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 5 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2
10 4 2 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 2 2 3 4 3 3 2 5 5 2
11 3 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3 2 4 3 3 2 4 4 3 3 1 2 2
12 3 2 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 5 5 5 5
13 5 2 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3
14 2 2 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3
15 5 5 4 5 5 2 1 1 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 2 3 1 2
16 4 3 2 3 1 3 2 4 5 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 2
17 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3 2 2 3 2 4 2 2 4 4 3 3 2 3 3 3 4 2
18 1 2 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2 3 4 3 4 3 3 4 2
19 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 4 4 4 3 2 5 4 5
20 4 2 3 3 1 3 5 5 3 5 5 3 5 2 4 2 2 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
21 4 2 3 3 1 5 5 3 5 5 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 2 5 5 5 4 3 4 2 2 2 1
22 5 5 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 4 3 2 2 3 2 2
23 3 1 1 2 2 5 4 5 5 2 2 2 1 1 5 3 2 1 2 3 2 3 1 1 3 4 4 3 3 2 2
24 2 1 4 2 3 2 1 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 1 1 3 3 3 4 3 5 4
25 2 2 3 2 3 3 5 5 4 5 4 5 2 2 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 5 2 5 4
26 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 5 3 4 4 4 5 3 5 2
27 5 4 3 3 2 3 5 3 3 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 2 5 5 5 2 3 2 3 3 2 2
28 5 4 4 5 5 3 2 4 3 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 2 3 3 2 5 4 3 3 3 3 5 2
29 5 2 4 3 5 3 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 1 3 3 3 2 3 4 2
30 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 4 5 3 5 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2
31 5 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 2 2 3 4 3 1 1 3 2
32 4 2 2 3 1 2 5 5 3 2 3 5 4 5 5 5 3 2 4 3 2 2 4 3 3 2 3 5 5 5 5
33 2 2 2 2 5 5 2 5 3 2 3 3 3 3 2 5 4 2 3 3 1 3 3 2 2 3 2 3 2 4 2
34 3 2 1 1 1 4 5 5 5 5 5 3 4 5 2 3 2 3 4 2 2 4 2 1 1 4 4 2 2 5 2
35 5 5 5 4 5 3 2 2 3 2 3 3 1 5 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3
36 4 2 3 3 2 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 2 3 4 3 2 2 3
37 5 2 1 2 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3 2 4 3 2 3 3 2 3 4
38 3 3 2 3 3 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 4 4 3
39 2 3 2 3 3 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3 2 4 3 4 3 3 4 4 4
40 3 4 4 3 3 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 3 2 4 3 3 4 3 4 4
41 4 3 3 3 4 4 5 5 2 1 1 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 4 4 4 3 3 4
42 4 4 4 3 4 2 3 1 3 2 4 5 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 4 3 3 1 3 3 3
43 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3 2 2 3 2 4 2 2 4 4 4 3 2 3 3
44 3 4 3 4 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 3 4 4 3 4 3
45 3 3 3 3 3 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 3 4 2 4 2 3 3
46 3 3 3 3 3 3 3 1 3 5 5 3 5 5 3 5 2 4 2 2 2 4 2 4 3 4 3 4 3 3 4
47 4 3 4 4 2 3 3 1 5 5 3 5 5 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 2 5 3 3 4 2 2 2
48 3 3 4 3 1 4 3 3 3 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4
49 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 4 3 3 3 3 3 4
50 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 3 1 1 1 3 3 3 4 3 4 4
51 4 4 4 3 4 4 4 3 4 2 3 3 2 1 5 3 3 1 2 3 2 3 1 3 4 3 4 4 2 3 3
52 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 2 3 4 3 4
53 4 4 4 2 4 3 3 4 4 1 3 3 1 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 3 4 4 4 4 4 3
54 3 3 4 4 2 3 3 3 3 2 3 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 3 4 1 3 3
55 3 4 3 4 3 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5 3 4 1 2 3 4 2 1 3 3 4 3 3 2 3 1
56 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 1 5 5 5 4 4 4 2 4 2 3
57 3 3 2 3 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 4 3 3
58 3 1 3 3 3 3 4 3 3 5 4 5 3 2 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 4 3 3 3 2 1 3
59 5 5 5 5 5 4 5 3 5 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 5 2 5 2
60 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 2 2 3 1 5 5 4 4 3 3 1 3 2 5
Base de datos de la variable 1 Gestión de recursos humanos
Planificación Selección Evaluación Formación 
 
Apéndice F 











61 2 5 5 3 2 3 5 4 5 5 5 3 2 4 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 4 5 5 2
62 5 2 5 3 2 3 3 3 3 2 5 4 2 3 3 1 3 3 2 2 3 3 2 1 3 2 3 2 3 1 3
63 4 5 5 5 5 5 3 4 5 2 3 2 3 4 2 2 4 2 1 1 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3
64 3 2 2 3 2 3 3 1 5 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3
65 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 2 3 2 1 4 3 3 4 2 3 2 2
66 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3 2 4 3 2 5 5 5 4 3 4 3 3 1 3
67 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 5 3 3 2 3 3 3 3 5
68 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3 2 4 3 2 1 2 1 4 3 4 5 4 5 4
69 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 3 2 4 2 1 1 1 4 4 3 1 3 3 2
70 4 5 5 2 1 1 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 1 5 4 3 3 4 4 5 3
71 2 3 1 3 2 4 5 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 4 5 5 5 3 3 4 4 1 2 2 5
72 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3 2 2 3 2 4 2 2 4 5 5 5 5 4 3 3 3 2 2 2
73 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2 2 1 1 4 4 4 3 2 2 3
74 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3
75 3 3 1 3 5 5 3 5 5 3 5 2 4 2 2 2 4 2 4 3 5 5 5 5 3 4 2 4 2 3 3
76 3 3 1 5 5 3 5 5 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 2 5 2 2 2 4 4 4 3 4 3 3 4
77 4 3 4 4 2 2 4 3 3 1 3 5 5 4 2 2 5 5 5 5 4 5 5 3 4 3 3 4 2 2 2
78 3 3 4 3 1 4 3 3 3 2 2 2 3 2 5 3 2 1 3 3 4 3 1 3 3 3 3 4 3 4 4
79 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 1 2 1 3 2 1 1 4 3 3 3 3 3 4
80 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 4 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 3 3 3 4 3 4 4
81 4 4 4 3 4 4 4 3 4 2 2 5 5 5 3 3 2 3 2 4 3 3 2 4 4 3 4 4 2 3 3
82 3 4 3 2 2 3 4 3 2 2 2 2 2 4 5 3 2 1 2 3 3 3 1 3 4 3 2 3 4 3 4
83 4 4 4 2 4 3 3 4 4 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3
84 3 3 4 4 2 3 3 3 3 1 2 2 3 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 3 3 3 4 1 3 3
85 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 3 2 3 1
86 4 3 4 4 3 3 4 4 4 2 3 1 3 2 3 3 4 3 2 2 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4
87 3 3 2 3 3 3 2 3 2 5 5 5 4 5 2 3 5 5 5 5 1 5 5 5 2 3 2 3 3 3 4
88 3 1 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 1 5 3 2 1 2 3 2 3 1 3 4 3 3 4 3 4 4
89 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 3 5 3 4 1 2 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3
90 3 4 4 3 2 3 4 3 3 1 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 4 4 3 3 3 2 3 2
91 4 4 3 4 2 2 4 4 3 2 3 1 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 4
92 3 3 3 4 1 3 3 2 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 3 3 3 4 3
93 3 2 2 3 3 2 2 3 2 1 2 3 1 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 4 3 4 3
94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 3
95 4 3 4 3 3 3 3 3 4 2 1 3 1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 1 3 4
96 4 3 4 2 4 3 4 3 4 5 4 5 2 2 3 2 5 5 5 5 3 5 5 3 4 3 4 3 2 2 3
97 3 3 3 2 2 3 3 2 3 1 2 2 3 2 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 4
98 3 4 3 4 2 3 4 3 4 2 4 1 2 2 5 3 2 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 3 4 4 3
99 2 3 2 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4
100 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 4 2 2 2 4 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4
101 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 2 4 2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4
102 4 4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 3 5 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3
103 4 4 3 4 4 3 4 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 2 2 3 2 3 3
104 3 4 3 4 3 2 3 3 2 5 5 3 2 3 5 4 5 5 5 3 2 4 3 2 2 4 3 3 3 4 3
105 3 3 3 3 3 3 3 2 5 2 5 3 2 3 3 3 3 2 5 4 2 3 3 1 3 3 2 2 2 3 3
106 3 3 3 3 3 5 5 2 4 5 5 5 5 5 3 4 5 2 3 2 3 4 2 2 4 2 1 1 3 3 4
107 4 3 4 4 2 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 5 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2
108 3 3 4 3 1 5 5 5 2 4 2 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 2 4 3 2 3 2 2 3 4 4
109 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 2 3 2 4 3 2 1 3 3 4 2 2 3 2 4 3 3 3 4
110 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 4
111 4 4 4 3 4 3 1 2 5 2 5 2 2 3 3 4 3 1 2 2 1 4 2 2 3 2 4 3 2 3 3
112 3 4 3 2 2 3 2 2 1 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 3 2 4 4 3 4
113 4 4 4 2 4 3 4 2 4 5 5 2 1 1 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 4 4 3
114 3 3 4 4 2 3 4 2 2 3 1 3 2 4 5 4 5 3 4 3 1 1 2 4 2 3 3 4 1 3 3
115 3 4 3 4 3 5 4 5 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 1 3 2 2 3 2 4 2 2 4 2 3 1
116 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 4 4 4
117 3 3 2 3 3 3 5 2 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 3 4
118 3 1 3 3 3 2 2 2 3 3 1 3 5 5 3 5 5 3 5 2 4 2 2 2 4 2 4 3 3 4 4
119 4 4 3 3 4 2 3 2 3 3 1 5 5 3 5 5 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 2 5 3 3 3
120 4 3 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5 3 4 1 2 3 4 2 1 3 3 4 3 3 2 3 1 3 3 3
121 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 1 5 5 5 4 4 4 2 4 2 3 3 5 3
122 3 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 2
123 3 2 1 1 1 2 2 5 3 2 1 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 2 4 5 3 5
124 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 1 2 1 3 2 1 1 4 3 3 3 3 3 4
125 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 4 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 3 3 3 4 3 4 4
126 4 4 4 3 4 4 4 3 4 2 2 5 5 5 3 3 2 3 2 4 3 3 2 4 4 3 4 4 2 3 3
127 3 4 3 2 2 3 4 3 2 2 2 2 2 4 5 3 2 1 2 3 3 3 1 3 4 3 2 3 4 3 4
128 4 4 4 2 4 3 3 4 4 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3
129 3 3 4 4 2 3 3 3 3 1 2 2 3 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 3 3 3 4 1 3 3





p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21
1 3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 2 4
2 3 3 3 3 3 2 3 1 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5
3 4 1 3 3 4 3 2 2 3 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1
4 4 3 2 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2
5 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 3 2 2
6 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 1 2 3 5 2 3 2 2 5 5
7 4 3 5 4 4 3 4 5 3 3 3 5 4 3 1 1 1 2 3 2 3
8 4 1 2 3 4 2 3 1 3 2 2 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5
9 4 3 4 5 3 2 2 3 2 1 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2
10 4 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 2 1
11 4 5 4 5 4 2 4 5 2 3 4 2 3 4 1 2 3 2 3 1 2
12 3 1 3 3 2 4 3 1 5 5 3 5 4 2 4 3 3 5 4 5 2
13 4 5 1 3 1 1 1 1 2 2 2 2 1 3 5 2 1 2 2 2 3
14 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4
15 3 1 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2
16 4 3 3 3 2 4 2 5 3 2 3 5 4 4 1 3 2 2 2 2 1
17 4 5 2 4 4 5 5 5 3 2 3 3 3 2 3 1 2 2 3 1 3
18 3 1 2 3 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 3 2 2 2 3 2 2
19 4 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2
20 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 4
21 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 1 1 1 3 3 3
22 2 3 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5
23 3 2 2 5 5 2 5 5 2 2 3 3 4 1 2 3 3 1 2 2 1
24 4 1 3 1 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 2 3 1 2 5 5
25 3 5 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 1 4 3 2 2 2 3 1 2
26 4 1 3 3 4 3 2 1 3 2 4 5 4 3 4 2 4 2 4 1 2
27 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 1 3 1
28 4 3 2 3 1 2 3 3 3 2 1 2 3 2 4 3 4 3 2 4 3
29 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 4 3 2 2 1 2 3 1
30 3 1 3 3 4 2 3 1 3 5 5 3 5 3 5 4 5 5 5 5 5
31 3 1 3 3 4 2 3 3 5 5 5 5 3 3 3 2 2 1 2 2 3
32 3 3 2 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 1 3 2 2 2 2 1
33 4 1 3 3 3 3 1 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 1 2 3 1
34 4 2 2 3 5 2 4 5 3 2 4 2 3 3 5 2 3 5 4 5 2
35 1 2 2 2 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 3 1 1 3 2 2
36 3 3 4 2 3 2 3 2 2 1 2 2 1 3 2 2 4 2 4 1 2
37 4 3 2 3 3 2 3 2 3 5 2 3 5 3 1 3 3 1 1 3 1
38 4 3 3 5 5 4 2 5 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 2
39 4 2 2 2 5 2 2 3 2 2 3 2 3 3 5 5 3 3 5 5 5
40 4 3 2 3 5 2 2 5 3 2 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1
41 4 1 3 3 4 2 3 1 5 5 3 5 3 4 5 2 3 2 3 5 5
42 3 3 4 3 5 5 5 4 4 3 4 5 3 3 3 5 4 1 1 4 2
43 4 2 2 2 3 1 2 3 4 2 3 1 3 2 2 3 4 5 5 5 4
44 4 5 2 2 2 1 4 5 3 2 2 3 2 1 3 2 3 1 1 1 2
45 3 3 2 3 2 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 2 3 5 4 5 3
46 4 3 3 3 2 2 4 5 4 2 4 5 2 3 4 2 3 1 1 3 3
47 4 3 4 3 5 4 3 3 2 4 3 1 5 5 3 5 4 4 5 5 5
48 3 2 5 2 5 4 1 3 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 3
49 4 2 5 3 5 2 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 1 2 2 3
50 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2
51 4 3 3 3 5 2 3 3 2 4 2 5 3 2 3 5 4 5 5 5 5
52 2 3 2 3 4 2 2 4 4 5 5 5 3 2 3 3 3 1 3 2 1
53 3 2 2 2 2 2 2 3 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 2 4 2
54 4 5 1 1 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 2 3 2 3
55 3 5 5 5 5 5 3 3 4 2 2 2 3 3 5 3 5 2 4 1 2
56 4 1 3 2 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 2 1 3 1
57 3 1 2 2 5 2 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 4 3 4
58 4 1 3 2 3 3 2 5 5 2 5 5 2 2 3 3 4 3 3 4 3
59 3 2 2 3 2 3 3 1 2 2 1 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5
60 3 2 3 4 4 3 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 1 1 2 3 1
Base de datos de la variable 2 Desempeño laboral
Calidad laboral Trabajo en equipo Eficacia laboral Eficiencia laboral
Apéndice G 







61 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 1 3 2 4 5 4 2 2 2 2
62 3 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 5 5 5 5
63 4 3 4 4 3 4 2 3 1 2 3 3 3 2 1 2 3 2 2 2 2
64 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 1 3 5 5
65 1 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 1 3 5 5 3 5 2 2 2 3
66 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 1 3 3 2 4 1 2
67 4 3 4 3 4 4 2 2 4 3 3 4 4 3 1 1 3 1 4 2 1
68 4 2 3 3 4 3 1 4 3 3 3 3 3 3 5 5 3 2 2 5 5
69 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 1 1 2 2 2 2
70 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 4 5 4 5 4 5 5
71 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 3 1 2 2 3
72 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 2 3 3 2 5 3 5 3 3 3 2
73 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 4 3 3 1 2 2 3 1 3
74 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4
75 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2
76 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 2
77 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 5 1 1 1 3 3 3
78 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 2
79 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 5 4 4 5 4 4 5
80 4 2 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 1 2 3 1
81 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5
82 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 1 2 1 3 1
83 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 2 1 3 3 3 2 3 5 4 5 2
84 3 3 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3
85 4 3 4 4 4 2 2 2 4 3 3 4 4 3 1 2 4 2 4 1 2
86 4 2 3 3 4 4 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3
87 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 2 1
88 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 2 3 4
89 4 1 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 2 4 4
90 3 2 3 1 3 3 2 3 4 3 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 3
91 5 5 5 5 3 3 4 4 5 5 5 4 3 5 5 2 2 5 3 5 3
92 5 5 5 5 5 4 4 1 3 5 5 5 5 3 4 4 3 5 5 5 3
93 5 3 5 3 5 5 5 3 4 4 3 2 5 5 3 2 3 3 1 3 3
94 3 4 3 3 5 3 2 5 4 4 4 3 5 5 4 3 2 2 3 2 3
95 5 3 3 1 5 4 1 5 1 4 4 3 5 4 4 3 4 1 5 3 1
96 3 3 1 3 3 1 3 5 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 3 3 5
97 1 5 4 4 3 4 5 3 3 3 5 4 5 3 5 2 3 3 1 3 3
98 3 2 3 4 2 3 1 3 2 2 3 4 5 5 5 4 2 3 5 3 5
99 3 4 5 3 2 2 3 2 1 3 2 3 2 3 2 5 1 3 5 4 3
100 3 1 1 2 1 1 1 2 2 3 2 3 5 3 5 4 1 5 3 1 2
101 5 4 5 4 2 4 5 2 3 4 2 3 5 4 5 4 3 3 3 5 1
102 5 3 3 2 4 3 1 5 5 3 5 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5
103 3 1 3 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 5 3 2 3 3 1 3 3
104 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 2 5 4 3 3 4 5 4
105 5 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 2 5 4 4
106 4 3 3 2 4 2 5 3 2 3 5 4 2 5 3 3 4 1 5 3 1
107 5 2 4 4 5 5 5 3 2 3 3 3 5 5 5 4 5 5 5 3 3
108 2 2 3 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 5 5 1 3 4 1 5 3
109 5 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 5 1 5 1 4 5 1 2 5
110 5 3 3 4 2 2 2 3 3 5 3 5 3 3 5 4 5 1 3 4 5
111 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 4 5 5 3 4 3 5 3 4
112 3 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 2 5 1 2 3 3 1 3 3
113 4 2 5 5 2 5 5 2 2 3 3 4 4 5 5 5 4 4 5 1 3
114 4 3 1 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 4 3 1 3 2 4 5
115 2 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 1 3 3 3 3 5 5 5 5 5
116 5 3 3 4 3 2 1 3 2 4 5 4 3 5 4 5 4 5 5 5 5
117 5 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 5 2 2 5 3 5 3
118 5 2 3 1 2 3 3 3 2 1 2 3 5 5 5 3 5 3 4 3 3
119 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 5 5 5 4 5 5 3 3 1
120 4 3 3 4 2 3 1 3 5 5 3 5 5 4 3 1 2 3 3 1 3
121 1 3 2 4 5 5 3 2 5 3 5 3 5 5 3 5 5 1 5 3 5
122 1 3 3 1 3 4 3 4 3 4 5 5 5 3 5 4 2 3 5 3 3
123 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 1 1 1 3 3 3
124 2 3 3 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5
125 3 2 2 5 5 2 5 5 2 2 3 3 4 1 2 3 3 1 2 2 1
126 4 1 3 1 2 2 1 2 5 5 5 5 5 3 3 2 3 1 2 5 5
127 3 5 5 5 5 5 4 5 2 1 1 2 1 4 3 2 2 2 3 1 2
128 4 1 3 3 4 3 2 1 3 2 4 5 4 3 4 2 4 2 4 1 2
129 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 1 3 1
130 4 3 2 3 1 2 3 3 3 2 1 2 3 2 4 3 4 3 2 4 3
